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RESUMEN INFORMATIVO

El presente proyecto de investigacion tuvo como objetivo general, proponer un
programa de mejora continua basado en las herramientas de la psicologia positiva,
para optimizar el desempefio de la organizacion Manpreco C.A ubicada en Valencia,
estado Carabobo; la metodologia se ubicé en la modalidad de proyecto factible,
enmarcado como un disefio de tipo experimental y perteneciendo a la linea de
investigacion de calidad de servicio en la gestion administrativa, de la escuela de
Administracion de Empresas, adscrita a la Facultad de Ciencias Sociales de la
Universidad José Antonio Paez. El estudio estuvo dirigido a todos los trabajadores de
la Empresa Manpreco C.A, para un total de seis personas encuestadas y dos personas,
pertenecientes a la gerencia, entrevistadas; se analizaron los resultados a través de
herramientas de estadistica descriptiva y el analisis de contenido. Asi mismo, el
presente proyecto estableci6 como sus fases metodoldgicas: diagndstico de la
situacion actual de la organizacion mediante instrumentos de recoleccion de datos;
identificacion de las herramientas de la psicologia positiva; propuesta del programa
de mejoramiento continuo aplicando las herramientas de la psicologia positiva para
optimizar la productividad, eficiencia y efectividad de los procesos relacionadas al
desempefio y rendimiento de los trabajadores pertenecientes a la organizacion; siendo
estos de provecho para la organizacion y su optimizacién en el rendimiento del
personal y en la satisfaccion laboral y vital del mismo. Se utilizaron como técnica de
recoleccion de informacion la entrevista, la encuesta y la observacion directa.

Descriptores: Mejora continua, rendimiento del personal, psicologia positiva,
desarrollo organizacional, potencial humano, satisfaccion laboral

Xi



INTRODUCCION

A medida que han avanzado los afos, y con ellos la manera de gestionar las
organizaciones, asi como la aplicacion de estrategias para garantizar la rentabilidad
de las mismas, se han originado una variedad de estudios y enfoques en relacion a la
gestion de los recursos humanos. En la actualidad, entre los distintos avances, no solo
en cuanto a tecnologia y procedimientos, sino también en la gestion y
aprovechamiento del capital humano se han generado grandes cambios. Tedricos
como Mayo, Seligman, Maslow, Vroom le han otorgado una nueva perspectiva al
potencial humano, que poco a poco se ha indo incorporando a la psicologia

organizacional.

Por otro lado, se reconoce que no es suficiente contar con un personal que goce
de satisfaccion laborar y vital, sino también, .que este se encuentra estrechamente
vinculado con la manera en el que el mismo lleva a cabo las actividades a desemperiar
dentro de la organizacion. La ejecucion correcta de las estrategias son una base
fundamental para garantizar el éxito de la organizacion; por ello, muchas empresas
toman como fundamento la mejora continua, bajo la teoria del ciclo de Deming,
cuyas etapas estdn estrechamente relacionadas a las fases o elementos de la
administracion (planificacion, ejecucion, direccion y control), pero con una vision y
objetivos mas amplios, y por lo tanto adaptable a las organizaciones de la actualidad,
donde ademaés, cabe destacar, dicho modelo busca garantizar la satisfaccion y
comodidad de los colaboradores; siendo esto una variable sumamente importante para

las autoras del presente trabajo de investigacion.

Estos enfoques humanistas cuyos objetivos son la satisfaccion del ser humano y
el desarrollo de su potencial, contienen informacion y estrategias que pueden ser

aplicadas en las organizaciones, generando resultados satisfactorios. Actualmente, las



organizaciones dentro del territorio nacional, tienden a cerrar por una variedad de
factores externos que tienden a influir negativamente sobre la misma, entre ellos
podemos destacar la dificultad para conseguir personal especializado o con
experiencia previa en el area a desempefiar y la dificultad para mantener al personal
motivado; lo cual se ve influenciado por distintos factores como: inconformidad con
la remuneracién ofrecida o ganada, situaciones externas como los problemas de
transporte, luz, agua; por lo que las personas recurren a trabajar en rubros distintos a
los de su especialidad, trabajar de manera independiente o en empresas donde gocen

de mas comodidades; la empresa Manpreco, C.A., no esta exenta de estos factores.

Al ser las circunstancias previamente mencionadas dificiles de corregir de
manera directa, ya que son variables que no maneja la organizacion, se presenta como
propuesta la psicologia positiva bajo un plan de mejora continua; exponiendo que la
satisfaccion laboral, vital y un 6ptimo clima organizacional no dependen Gnicamente
de garantizar transporte, bonos y una remuneracion elevada, sino que es necesario
desarrollar distintas variables como son la inteligencia emocional, la actitud positiva
y la motivacion. Tanto la psicologia positiva como el modelo de mejora continua,
estdn compuestos por elementos y enfoques que permiten adaptarse a grandes,
medianas y pequefias empresas, perteneciendo la empresa Manpreco C.A al Gltimo
grupo mencionado. El presente trabajo de investigacion sobre un programa de mejora
continua basado en las herramientas de la psicologia positiva para la empresa
Manpreco C.A, con el objetivo de optimizar su desempefio, se encuentra segmentado

de la siguiente manera:

CAPITULO I: en este capitulo se encuentra el Planteamiento y Formulacion
del problema, donde se ubica dentro del mismo el problema de la investigacion, desde
lo general a lo particular; la justificacion de la investigacion; los objetivos de la
investigacion, incluyendo el objetivo general y los objetivos especificos e

interrogante de la investigacion.



CAPITULO II: este capitulo corresponde al Marco Teorico de la
investigacion, donde se encuentran los antecedentes consultados para llevar a cabo la
presente investigacion, entre los cuales se encuentran los planteados por Veloso,
Leslunas y Landaeta. Asi como también las bases teoricas y las bases legales que
respaldan la investigacion, la operacionalizacion de variables y la definicion de los

términos basicos.

CAPITULO I1I: en el presente capitulo se establece el Marco Metodoldgico
de la investigacion, que abarca primeramente la naturaleza de la investigacion,
seguido del tipo de investigacion, la poblacidn y la muestra a la que se le aplicara la
técnica e instrumento de recoleccion de datos, la técnica e instrumento de recoleccion
de datos para llevar a cabo la investigacion y finalmente la validez y confiabilidad del

instrumento.

CAPITULO 1V: en esta etapa de la investigacion se evidencian los Resultados
obtenidos, donde se sefialan los resultados correspondiente a las entrevistas y
encuestas que se realizaron a los trabajadores de la empresa Manpreco, C.A, como
tambien la lista de cotejo aplicada, con el fin de recolectar datos para la creacion de

un programa de mejora continua utilizando las herramientas de la psicologia positiva.

CAPITULO V: para concluir, en este capitulo se evidencia la propuesta,
donde se establece la factibilidad economica, técnica, y operacional de la propuesta
propiamente dicha; en la misma se plasmaron los objetivos de la propuesta que
incluye al objetivo general y a los objetivos especificos, y finalmente el desarrollo de

la propuesta en si.

Por ultimo se encuentran los anexos de la investigacion y las referencias

bibliograficas consultadas para elaborar la presente investigacion.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

1.1 Planteamiento del Problema

Actualmente, en el siglo XXI, el cual forma parte de la era de la
informacion y del conocimiento, se ha hecho sumamente importante que la
gerencia de una empresa u organizacion evalle constantemente como esta siendo
administrado y aprovechado su capital humano. Histdricamente, se han
presentado grandes cambios en cuanto a la manera de gestionar las
organizaciones, destacando entre ellos, la evolucion de las escuelas
administrativas, donde Fayol en 1916 comenz6 enfocando el concepto de
organizaciéon a una estructura formal como conjunto de elementos, cargos y
tareas, concibiendo al hombre como un homo econdémicus que percibe una
remuneracién por sus laborales; por otro lado, Taylor en 1903 con un
pensamiento similar baso su teoria exclusivamente en una perspectiva que afiade
énfasis en las tareas, buscando la méxima eficiencia.

Posterior a estas teorias, se presentaron tedricos como Mayo en 1945, con
un enfoque en las relaciones humanas, entendiendo que el trabajador es un
hombre social y no exclusivamente un medio para alcanzar objetivos y realizar
tareas; asi pues, tomando en cuenta no solo la teoria humanista sino también la
teoria del comportamiento, realizada por Abraham Maslow, basandose en las
relaciones interpersonales, las empresas transitaron de enfocarse exclusivamente
en la produccion, a establecer la importancia del trabajador y de su motivacién
dentro de la organizacion.

Asi se puede observar como han ido evolucionando las organizaciones de
la era industrial (siglo X1X-XX) a la era del conocimiento (siglo XXI), donde se

reconoce que el capital humano es el mas importante dentro de la organizacion y



comprendiendo que las personas no se conforman Unicamente con la
remuneracion econdmica, sino que también, como lo indica Maslow, deben ser
satisfechas sus necesidades sociales, de estima y reconocimiento, y de
autorrealizacion.

De esta manera, el capital humano deberia considerarse una inversion para
las empresas u organizaciones. Una persona vista como capital humano en una
empresa, se valla, y se aumenta su valor a través de acciones que lo preparen
mejor, lo conforten y lo mantengan dentro de la compafiia; y es que para que una
organizacion logre alcanzar sus objetivos y cuente con un ambiente laboral
saludable, es necesario evaluar la satisfaccion laboral de cada una de las personas
que la integran. Estudios como los de Robins y Judge exponen que el
comportamiento  organizacional tiene como variables  dependientes
principalmente el desempefio y la satisfaccion laboral y que por otro lado el
abandono y el absentismo estan relacionadas frecuentemente a la insatisfaccién
laboral.

Hoy en dia, a pesar de la evolucion y el conocimiento adquirido, uno de los
factores mas significativos, que a través del tiempo puede transformarse en un
obstaculo del aprovechamiento del capital humano, es la ignorancia de lo que
ello representa, y entre otros factores: el no saber motivar al personal, no definir
claramente sus funciones, su desempefio y ademas no reconocer su rendimiento y
productividad. Por lo que se hace necesario realizar estudios exhaustivos del
personal, para asi implementar estrategias donde se fomente el liderazgo, la
comunicacion, el trabajo en equipo y la motivacion.

Dicho esto, en el transcurso de los ultimos afios, las empresas también "se
han dado cuenta que los conflictos personales influyen en la vida laboral y
viceversa" (América Economia, 2011), lo que quiere decir que los conflictos
tanto fuera como dentro de la organizacion también pueden afectar el
rendimiento, desempefio y productividad de los trabajadores. A su vez, las

emociones negativas que generalmente se encuentran presentes en la



cotidianeidad de los colaboradores administrativos, provocan malestar en sus
relaciones especialmente con los usuarios de los servicios (clientes).

En la actualidad, Venezuela se ha visto afectada por una serie de problemas
econdmicos, politicos, sociales y culturales, que influyen directamente en el
clima y el rendimiento laboral de las distintas empresas. La Gerente General de
Great Place to Work Venezuela, instituto que diagnostica el clima para laborar en
las organizaciones que lo solicitan y que mide aspectos como la confianza, el
orgullo, la credibilidad y la camaraderia en los lugares de trabajo, declara
“Pensamos que el entorno si estd afectando” citado de Actualidad Laboral/JM
2014. Es observable que las personas se ven afectadas por la situacion que
presenta el pais; distintos factores como que el salario minimo no cubre la cesta
béasica, la falta de transporte, los problemas de electricidad, agua, e incluso en lo
que se ha convertido la cultura venezolana a las personas verse afectadas por
dicha situacion.

Actualmente, las pequefias y medianas empresas (PYME) han
desperdiciado capital humano, creando factores que deben corregirse y deben dar
lugar a acciones que favorezcan el desarrollo y el uso correcto del potencial
humano, esta mala gestion puede acarrear consecuencias a corto, mediano y largo
plazo, por lo que es imprescindible crear planes en donde esta situacion se
corrija. La incorrecta gestion se puede optimizar de manera adecuada utilizando
herramientas de motivacion, liderazgo, integracién de equipos, participacion en
pro del trabajador; proporcionandole todo el apoyo requerido en cuanto a
capacitacion y formacion.

En muchos paises, incluidos entre ellos Chile, el clima organizacional junto
a la satisfaccion vital son de utilidad para aproximarse al estudio de la efectividad
organizacional y son unos de los elementos mas importantes en empresas de
servicios que interactan con el publico; dichas variables estan estrechamente
relacionadas a la psicologia positiva, ya que, este modelo contribuye a su

optimizacion a través de capacitacion sobre las herramientas que proporciona.



La psicologia positiva incrementa y mejora las relaciones interpersonales y
promueven la salud emocional a través de una variedad de herramientas
enfocadas en el compromiso, en el propdsito, en las relaciones y las emociones
positivas; la aplicacién de las mismas genera en los trabajadores relaciones
sociales de calidad y dominio en distintas &reas tanto laborales como personales.
La salud integral en los trabajadores genera en consecuencia una organizacion
saludable.

Manpreco, C.A., es una organizacion dedicada a la venta y distribucion de
mangueras: hidraulicas, sanitarias, aire, vapor, succion, descarga, frenos e
incendio; conexiones: hidraulicas, bronce, acoples rapidos; correas: industriales,
automotrices, tiempo; bandas: transportadoras y sanitarias; vulcanizacion: todo
tipo de banda. Buscando siempre la excelencia con productos cuya calidad y
precio satisfagan las necesidades de sus clientes y generen la rentabilidad
esperada por sus accionistas. Prestando desde 1981, sus servicios de
comercializacion y distribucion a toda Venezuela desde su centro nacional de
venta y distribucion, ubicada en la ciudad de Valencia. Esto es posible gracias al
gran esfuerzo logistico del equipo de profesionales y técnicos que laboran en la
organizacion.

La empresa Manpreco. C.A. tiene como objetivo lograr que cada trabajador
se sienta comodo en su puesto de trabajo e incrementar las ganancias en el
tiempo estimado; el proceso debe optimizarse para la eficiencia del tiempo, pero
también debe ser lo suficientemente estable para que los trabajadores de la
empresa se sientan comodos con la produccion. Sin embargo actualmente se
puede encontrar que el sistema que esta siendo utilizado en la empresa
Manpreco. C.A, no es el més adecuado, debido a que los colaboradores de la
empresa no reflejan motivacion, ni satisfaccion; a su vez, se percibe y observa
una disminucion de su rendimiento, que se ha visto reflejado en la satisfaccion
del cliente y la rentabilidad de la empresa, generando atraso de pagos a los

proveedores, lo que causaria que la empresa se paralizara.



Basado en lo anteriormente expuesto se pretende dar respuesta a la
siguiente interrogante ¢Cudles serian las herramientas de la psicologia positiva
que permitiran optimizar el desempefio de los trabajadores de la empresa
Manpreco C.A?

1.2 Objetivos de la Investigacion
1.2.1 Objetivo General
Proponer un programa de mejora continua basado en las herramientas de
la psicologia positiva, para optimizar el desempefio de la organizacion
Manpreco C.A

1.2.2 Objetivos Especificos
1. Diagnosticar la situacion del desempefio y rendimiento de los

trabajadores de la empresa Manpreco C.A

2. Identificar las herramientas de la psicologia positiva para el desarrollo
del programa de mejora continua en la Empresa Manpreco C.A

3. Proponer un programa de mejora continua basado en las herramientas
de la psicologia positiva, para optimizar el desempefio de la empresa Manpreco
C.A.

Asi pues, se propuso un plan de mejora continua basado en las
herramientas de la psicologia positiva con el propésito de optimizar el
desempefio de los trabajadores de la organizacion, tomando en cuenta que esta
metodologia proporciona una serie de herramientas que pueden ser aplicadas en
el ambito organizacional y laboral, para aumentar el rendimiento y desempefio en
relacion a la motivacién, el clima organizacional y a la satisfaccion laboral y
vital; es decir que ademas de contribuir a modificar positivamente la percepcion
de los trabajadores sobre el ambiente laboral, permite desarrollar en los
trabajadores sus fortalezas claves, su compromiso con la organizacién, la

resiliencia y las relaciones interpersonales dentro de la empresa, desde el nivel



directivo hasta el nivel operacional. Tomando en cuenta que el personal de la
empresa Manpreco C.A evidencia un bajo rendimiento que se ve reflejado en la
produccion y por ende, en la rentabilidad de la empresa.

Este proyecto se llevo a cabo en San Diego, en las instalaciones de la
Universidad José Antonio Péaez, en el segundo trimestre del Afio del 2020. Se
Circunscribe dentro de la linea de investigacion, provision mantenimiento y
desarrollo del capital humano, de la Escuela de Administracion adscrita a la

faculta de ciencias sociales de la Universidad José Antonio Paez.



CAPITULO Il

MARCO TEORICO

En el presente capitulo se plantean las teorias vinculadas con la investigacion;
se comenzd por los antecedentes, donde se explica la relacion entre las
investigaciones ya culminadas y la presente investigacion, seguida de las bases
teoricas y legales de la investigacion desarrollada y culminando el capitulo con las

definiciones basicas conceptuales y los términos de la investigacion.

Segun Fidias Arias (2012) “Los antecedentes reflejan los avances y el estado
actual del conocimiento en un area determinada y sirven de modelo o ejemplo para
futuras investigaciones.” (p. 108). Se refieren a todo el trabajo de investigacion que
precede al que se esta llevando a cabo, es decir, los trabajos donde se han manejado
las mismas variables o se han propuesto objetivos similares; dirigen al investigador y
le permiten hacer comparaciones y tener ideas sobre como se manejé el problema en
ese momento. Por otra parte, Tamayo (2012) define los antecedentes como "todo
hecho anterior a la formulacion del problema que sirve para aclarar, juzgar e
interpretar el problema planteado que constituye los antecedentes del problema™
(p.149). Por lo tanto, los antecedentes de la investigacion que se presentan a
continuacion estan relacionados con el desempefio laboral en las empresas, asi como

también a la aplicacion de la psicologia positiva.

2.1.1 Antecedentes Internacionales

A nivel internacional, se consulté a Veloso (2019), cuya tesis doctoral en
psicologia tuvo el nombre de Mejora de variables asociadas a psicologia
organizacional mediante capacitacion en psicologia positiva en la Universidad
Complutense de Madrid. Sus objetivos generales fueron la de valuar la mejora del

clima organizacional, satisfaccion laboral y satisfaccion vital, mediante capacitacion
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en psicologia positiva y habilidades sociales, dirigida a subalternos y supervisores de
manera simultanea; utilizando un disefio de investigacion de tipo cuasi-experimental.
Obteniendo como conclusion que para la obtencion de mayor efectividad de la
capacitacion sobre clima organizacional, las condiciones adecuadas serian, capacitar a
supervisores y subordinados, en sesiones espaciadas en el tiempo, de manera de
facilitar una adecuada trasferencia del aprendizaje.

Debe sefialarse que, la relacion del trabajo realizado por Veloso con la presente
investigacion, se debe a la utilizacion de la psicologia positiva como estrategia para
mejorar el clima organizacional, la satisfaccion laboral y la satisfaccion vital de los
trabajadores; procurando que en consecuencia se genere un desempeiio laboral
optimo dentro de la organizacion, desde el nivel gerencial hasta el nivel operacional.
Es pertinente tomar en consideracion la conclusion obtenida del trabajo antes
expuesto, donde se evidencia la necesidad de realizar una capacitacion y formacion
dirigida a cada nivel de la organizacién para asi poderles otorgar conocimiento y por
ende, manejo de las herramientas relacionadas a la psicologia positiva, puesto que,
para que las personas pertenecientes a la organizacion sepan manejar las herramientas
de la psicologia positiva e implementarlas en su vida, requieren de conocimientos

previos que permitan el desarrollo de su motivacion y satisfaccion laboral.

Asi mismo, se consulté a la autora Mufioz (2019), en su trabajo de
investigacion Cultura Organizacional y Satisfaccion Laboral en los
Colaboradores de una Empresa de Servicios de Entretenimiento, investigacion
realizada para optar al Titulo Profesional de Licenciado en Psicologia, en la
Universidad Ricardo Palma, Lima. PerQ; con el objetivo de determinar la relacion
entre cultura organizacional con la satisfaccion laboral en los colaboradores de una
empresa de servicios de entretenimiento, empleando una investigacion de tipo

cuantitativo, descriptiva correlacional.

11



La relacion que guarda con la presenta investigacion radica en el estudio de la
satisfaccion laboral de los colaboradores de la empresa, puesto que la psicologia
positiva implementada en las organizaciones tiene como objetivo aumentar la
satisfaccion laboral y vital de las personas que integran la organizacion, relacionando
asi la psicologia organizacional con el rendimiento y desempefio laboral; el estudio de
Mufioz vincula la motivacion, la satisfaccion laboral y el clima organizacional con el
desempefio y rendimiento de los trabajadores; dandole asi a los autores del presente
trabajo de investigacién una base para relacionar la psicologia positiva con el

rendimiento y desempefio laboral.

2.1.2 Antecedentes Nacionales

A nivel nacional, el autor Leslunas (2017), en su trabajo de investigacion
Modelo de Mejora Continua para el proceso de Implantacion de Sistemas de
Gestion de las Relaciones con el Cliente en Empresas Telco de Venezuela,
investigacion para optar al titulo de Magister en Sistemas de Informacion, en la
Universidad Catélica Andrés Bello, ciudad de Caracas. Venezuela; con el objetivo de
disefiar un modelo de mejora continua para el proceso de implementacion de sistemas
de gestion de las relaciones con el cliente en empresas Telco en Venezuela; siendo
una investigacion de tipo aplicada, bajo un disefio de investigacién documental y de

campo.

En referencia a lo antes expuesto, los autores pueden sefialar que el trabajo de
investigacion llevado a cabo por Leslunas es una referencia importante para el
presente proyecto de investigacion, tomando como referencia principal la mejora
continua. Dicho esto, se indagd en los procedimientos, pasos y elementos tomados en
cuenta por Leslunas para la implementacion de la mejora continua y su relevancia en
relacion a las estrategias para optimizar la eficiencia y efectividad de cada uno de los
colaboradores y de la relacién que guardan, en este caso, con los clientes. Tomando
en cuenta también este factor, debido a que los trabajadores de la empresa Manpreco,

tienen contacto directo con los clientes de la organizacion.
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De igual forma, se consultd a nivel nacional a Landaeta (2017), en su tesis
titulada Clima organizacional y el rendimiento del personal que labora en el area
de produccién de la empresa envases Aragua MAV, C.C.S. Ubicada en Maracay
— estado Aragua, investigacion para optar al titulo de Maestria en Administracion
del Trabajo y Relaciones Laborales, en la Universidad de Carabobo, estado
Carabobo, Venezuela. La cual tuvo como objetivo general analizar el clima
organizacional y el rendimiento del personal que labora en el &rea de Produccion de
la empresa Envases Aragua MAV, C.C.S. ubicada en Maracay — Estado Aragua. El

mismo se desarrolld en una investigacion de campo, con disefio no experimental.

En este sentido, la investigacion de Landaeta se encuentra vinculado con el
presente trabajo de investigacién ya que ambas tienen el objeto de analizar el
rendimiento del personal de la organizacion, tomando en cuenta el clima
organizacional de la organizacion, y asi proceder a la implementacion del programa
de mejora continua basado en la psicologia positiva dentro de la empresa Manpreco
C.A. No es factible aplicar mecanismos y herramientas sin un estudio previo;
diagnosticar, describir y establecer cual es el rendimiento actual del personal de la
empresa permitira que el proyecto de investigacion se encuentre correctamente
alineado a las necesidades de la organizacién y a cada una de las personas que la
integran, para asi lograr la aplicacion de las estrategias adecuadas.

Para concluir con los antecedentes nacionales y en relacion a la evaluacion del
desempefio, se consulté a Medina (2018), en su proyecto de investigacion
Estrategias Motivacionales para mejorar el desempefio laboral del personal de
Gas Comunal S.A “Sede La Fria”, presentado para optar al Titulo de Especialista
en Gerencia Publica, en la Universidad Experimental del Tachira, San Cristébal,
Venezuela; con el objetivo de disefiar un conjunto de estrategias motivacionales que
permitan el mejoramiento del desempefio del personal de Gas Comunal S.A. “Sede
La Fria”, enmarcada como una investigacion de naturaleza descriptiva, proyectiva y

cuantitativa, apoyada en un estudio no experimental y de campo.
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El desarrollo de la motivacion es una de las variables en las que se enfoca la
psicologia positiva, asi pues, el presente trabajo de investigacion asocia al proyecto
de investigacion de Medina, ya que su objetivo estd orientado a disefiar estrategias
motivacionales y ademas, a evaluar el desempefio de los trabajadores para asi mejorar
el mismo. Dicho esto, la investigacion previamente mencionada, proporcionara datos
que pudieron ser utilizados en la presente investigacion en lo que respecta al estudio y

al desarrollo de la propuesta del programa de mejora continua.

2.2 Bases Teoricas

Segun Bavaresco. (2006) argumenta que las teorias “brindan al investigador el
apoyo inicial dentro del conocimiento del objeto de estudio, es decir, cada problema
posee algun referente tedrico, lo que indica, que el investigador no puede hacer
abstraccion por el desconocimiento, salvo que sus estudios se soporten en
investigaciones puras o bien exploratorias” (p.52). Asi mismo, Arias (2012) afirma
que “Las bases tedricas implican un desarrollo amplio de los conceptos y
proposiciones que conforman el punto de vista o enfoque adoptado, para sustentar o

explicar el problema planteado”. (p. 107)

Las bases tedricas son el corazén del trabajo de investigacion, ya que en esto se
basa todo el trabajo. Ademas, presenta una estructura sobre la cual se desarroll6 el
estudio, sin el cual no se puede saber qué elementos se pueden tener en cuenta y

cuales no.

2.2.1 Mejora Continua

Villar-Ledo (2016) establece que “La Mejora Continua es una actividad
recurrente para aumentar la capacidad para cumplir con los requisitos” Citado en
Aplicacion de herramientas estadisticas para el analisis de indicadores, La Habana,
Cuba. Scielo. Dicho esto, es necesario sefialar como la mejora continua segun el
Ciclo de Deming, se encuentra basado y estrechamente vinculado a la escuela de las

relaciones humanas. Castellanos (2018) indica que:

14



La primera similitud que se puede sefialar en relacion a esta
escuela se observan en las hipétesis generales, donde se indica
que las labores se deben realizar en un ambito de comodidad
y seguridad, y que los jefes deben ser justos y comprensivos.
Ello es bastante relevante para Deming, quien asi mismo
sefiala que mientras mas cémodo se encuentre el empleado
mejor sera su productividad. En lo que respecta a la
recompensa, la escuela de relaciones humanas declara que la
manera mas Optima de compensar a los trabajadores es
elogiandolos, sobre todo si ello viene de parte de sus
superiores y cuando son aprobados por sus compafieros de
labor, y la filosofia de Deming concuerda en que la misma es
una manera de motivacion de los trabajadores. (Deming,
1967). (p.29

A su vez el ciclo de Deming estd basado y toma referencias del proceso
administrativo de Fayol, aunque se puede inferir segiin Colorado (2009) que es mas
completa la propuesta de Deming, pues el concepto de la mejora no es lineal sino
espiral, que supone que hay crecimiento mas alla del logro de los objetivos. Para que

este ciclo se lleve a cabo se debe considera los siguientes elementos:

Figura 1: Mejora continua enfoque basado en proceso
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Figura 1: Auditorias, Mejora Continua y Normas ISO: factores clave para la
evolucion de las organizaciones

Fuente: Tomado de Yanez y Yanez (2012: p.88)

En esta coyuntura, es sumamente necesario explicar en qué consiste, cada una

de fases del Ciclo:

a) Planificar: Las autoras Yanez y Yanez (2012: p.88) definen la planificacion
como “el proceso que consiste en establecer los objetivos, métodos y procesos
necesarios para conseguir los resultados de acuerdo con los requisitos del cliente y las
politicas de la organizacion”. Para llevar a cabo la planificacion es necesario realizar
un previo estudio de la situacién actual de la organizacion, tanto a nivel interno como
externo, es decir, considerar las politicas, valores, objetivos, metodologia en los
procedimientos, los aspectos a mejorar, los inconvenientes en los procedimientos, los
proveedores, clientes, competencia, entre otros; una vez obtenidos los datos
necesarios se procede a realizar un plan para mejorar la situacion actual de la
empresas y dar respuestas a las interrogante de ¢Qué hacer? ;Como hacerlo?

¢ Cuando hacerlo?

b) Hacer: “es fundamental la ejecucion de lo planificado en el plan de accion y
su implementacion, a través de la formacion del personal de la organizacién” Yanez y
Yénez (2012; p 88). Para que se alcancen los objetivos planteados es necesario la
correcta ejecucion de lo antes planificado, siguiendo la metodologia y el plazo
correcto, para ello es necesaria la formacion y capacitacion del personal para llevar a
cabo las actividades de una manera eficiente y eficaz acorde a los objetivos de la

organizacion
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c) El Verificar, “radica en realizar el seguimiento y la medicion de los procesos
y los productos respecto a las politicas, los objetivos y los requisitos establecidos
previamente por la organizacion” Yanez y Yanez (2012; p. 88). El constante
monitoreo de las actividades permitira el correcto desarrollo de la metodologia y

procedimiento, disminuyendo asi el margen de error.

d) Actuar: accion que se direcciona a la correccién y al objetivo de mejorar
cada uno de los factores dentro de la organizacion que impiden el alcance de los
objetivos, es decir que esta etapa corresponde al analisis de los resultados obtenidos
para asi tomar acciones referentes que garanticen un mejoramiento en cada uno de las
estepas 0 pasos anteriormente mencionados. Se busca dar respuestas a las siguientes

interrogantes: ; COmo mejorar la proxima vez?

Asi pues, cumplidos cada uno de estos pasos el proceso se reinicia; dando a
entender que la mejora continua va ligada estrechamente a la calidad, por lo que
Deming define calidad como “un producto o servicio que sirve de ayuda a alguien y
disfruta de un mercado bueno y sostenido”. (Deming: 1993). A mayor calidad, mayor
productividad, afirma Deming, lo que a su vez conduce a un poder competitivo a

largo plazo. Siendo asi, resulta claro para Dominguez (2004) que:

Las mejoras en la calidad generan menores costos, ya que dan
como resultado menos errores, menos retrasos y demoras, y
evita la pérdida de tiempo y materias. Los bajos costos llevan
a mejoras en la productividad y esto origina una mayor
penetracion en el mercado, ventajas competitivas y por lo
tanto la solucién de posibles problemas que afectan el
seguimiento de la empresa. Deming, considerado como el
padre de la calidad, menciona que los administradores y no
los trabajadores, son la fuente principal de incrementos en la
productividad, al administrar adecuadamente a la variable
personal y la variable operaciones. La calidad estd asociada
no sélo con los productos y servicios, sino también con la
forma en que la gente trabaja, la forma en que las maquinas
son operadas y la forma en que se trata con sistemas y
procedimientos. (p. 2)
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Tomando como base esta teoria, se propuso el objetivo de disefiar un plan de
mejora continua para optimizar el desempefio de los trabajadores de la empresa
Manpreco C.A. Ya que, como se expuso anteriormente la mejora continua se traduce
a un menor margen de error en las operaciones, evitando asi la pérdida de tiempo y
recursos. Es necesario realizar un previo estudio de la situacion actual del desempefio
organizacional y del clima laboral para asi poder emitir un diagnostico, tomar
medidas al respecto y evaluar los resultados obtenidos. Se plantea llevar a cabo cada
uno de los pasos anteriormente mencionados acorde a los objetivos y necesidades de
la organizacion, aplicAndolo en cada una de las areas y departamentos de la misma,
basando dicho programa en la psicologia positiva. Es decir que en este caso se busca
optimizar y mejorar de manera continua el desempefio de los trabajadores el cual se

encuentra estrechamente relacionado a su satisfaccion laboral y vital.

2.2.2 Psicologia Positiva

Seligman en (1999: p. 50) definid la psicologia positiva como “el estudio
cientifico de experiencias positivas, caracteristicas individuales positivas,
instituciones que facilitan su desarrollo y programas que ayudan a mejorar la calidad
de vida de las personas al tiempo que previenen o reducen la aparicion de la
psicopatologia.” Citado por Contreras y Esguerra (2006) Psicologia positiva: una
nueva perspectiva en psicologia. Scielo. También se defini6 como el estudio
cientifico de las fortalezas y virtudes humanas. La teoria de la psicologia positiva,

desarrollado por Seligman y Csikszentmihalyi, 2000, abarca tres pilares de estudio:

Rubio (2019)

El primero, las experiencias subjetivas positivas incluyen:
complacencia, alegria, bienestar y satisfaccion (en el pasado);
flow y felicidad (en el presente); esperanza y optimismo (en el
futuro). El segundo, los rasgos individuales positivos,
engloba: habilidad interpersonal, valores, fortalezas del
caracter, etc. El tercero, abarca las virtudes civicas y las
instituciones positivas, tales como: la familia, negocios,
escuelas, comunidades y sociedades positivas. (p. 50)
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Habiendo expuesto en que se basa la psicologia positiva y los pilares que abarca

es necesario destacar su relacion con las organizaciones y es que:

Fredrickson afirma que las emociones positivas tienen un
objetivo fabuloso en la evolucion. Amplian nuestros recursos
intelectuales, fisicos y sociales y los hacen mas perdurables,
acrecientan las reservas a las que podemos recurrir cuando se
nos presenta una amenaza o una oportunidad. A diferencia de
las limitaciones que induce la emocion negativa, nuestra
actitud mental es expansiva, tolerante y creativa. Estamos
abiertos a nuevas ideas y experiencias. Seligman (2003; p.
18).

Ademas de esto, en su libro la Auténtica Felicidad Seligman (2003; p. 20)
establece que las investigaciones sugieren que cuanto mayor es la felicidad, se
registra mas productividad y mayores ingresos. Es necesario destacar dentro de dicho
libro, un estudio el cual tenia como objetivo determinar si era mas importante la
felicidad o la productividad; y en el cual se lleg6 a la conclusién de que, tanto los
adultos como los infantes en quienes se genera un buen humor tienden a elegir

objetivos mas elevados, rinden mejor y son mas perseverantes en distintas tareas.

Dicho esto, actualmente muchos psicélogos organizacionales y ocupacionales
han tomado en cuenta la psicologia positiva para mejorar el rendimiento y la
satisfaccion de los colaboradores dentro de las organizaciones, constituyéndose hoy
en dia en una alternativa para mejorar las organizaciones (Salanova et al., 2013).
Seligman en 2007, segln lo expuesto por Lacunza y Contini (2016) agrego un cuarto
pilar a su enfoque del bienestar y estas son las relaciones interpersonales positivas:
amistad, matrimonio, compafierismo, las que también han despertado el interés de los

expertos del area laboral (p. 76)

En este orden de ideas, la relacion con la presente investigacion radica en que,
primeramente, la psicologia positiva sera la base de para llevar a cabo las estrategias
segun las necesidades de la empresa, y en segundo lugar se expone como la
psicologia positiva contribuye a la creatividad, tolerancia y productividad de las
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personas jovenes y adultas, lo que genera como consecuencia un éptimo desempefio y

un ambiente laboral agradable para las personas que integran la organizacion.

2.2.2.1 Psicologia positiva en las organizaciones.

Gable y Haidt (2005), sefialan que la principal aportacion de la psicologia
positiva ha sido contribuir al estudio de las condiciones y procesos relacionados con
el desarrollo 6ptimo de los individuos, grupos e instituciones. Citado por Rubio
(2019; p 27) A medida que la psicologia positiva se ha incorporado de manera formal,
la misma ha influenciado en distintas areas de la psicologia, entre ellas en la
psicologia organizacional, convirtiéndose en una herramienta para optimizar a las
organizaciones. Asi pues, Donaldson y Ko (2010) definen la psicologia
organizacional positiva como “el estudio cientifico de las experiencias subjetivas y
rasgos positivos en el lugar de trabajo, asi como las organizaciones positivas, y su
aplicacion para mejorar la efectividad y la calidad de vida de las organizaciones.”
Citado por Veloso (2019; p. 73)

Es necesario sefialar que la psicologia organizacional positiva es considerada un
término general, y que engloba, segin Mills et al (2013), dos corrientes de
investigacién empirica, considerados como los enfoques positivos en el lugar de
trabajo los cuales son: el conocimiento organizacional positivo y el comportamiento
organizacional positivo. Citado por Veloso (2019; p.73). Ambos tienen en comun el
estudio de la vida laboral y las organizaciones mediante un acercamiento positivo,
con un fuerte énfasis en el lugar de trabajo y la consecucién de resultados laborales.
Donaldson y Ko (2010).

2.2.2.2 Psicologia Positiva en la Satisfaccion Laboral

Segun Wright (2006), la satisfaccion laboral es una de las actitudes laborales
positivas que ha recibido mayor atencién, lo que para Judge y Kammeyer-Mueller
(2012), la convierte en una variable prioritaria de evaluacién y mejora en cualquier

ambito organizacional. Citado por Veloso et al (2015; p .738). Dicho esto, Keller y
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Semer (2013) definen la satisfaccion laboral como una “actitud o conjunto de
actitudes hacia el trabajo que pueden provocar en el empleado juicios evaluativos
positivos 0 negativos.” Citado por Veloso et al (2015; p.738). Baquerizo (2017)

sefiala que:

Cuando se habla de las actitudes de los empleados, por lo
general se hace referencia a la satisfaccion laboral, la cual
describe un sentimiento positivo acerca de un puesto de
trabajo que surge de la evaluacion de sus caracteristicas. Un
individuo con un alto nivel de satisfaccion laboral tiene
sentimientos positivos acerca de su puesto de trabajo,
mientras que alguien insatisfecho tiene sentimientos
negativos. (p. 39).

Por otro lado, Salvador (2012), desarrolla un concepto citando a Palma Carrillo
que define la satisfaccion laboral como:
La actitud del trabajador hacia su propio trabajo y en funcion
de aspectos vinculados como posibilidades de desarrollo
personal, beneficios laborales y remunerativos que recibe,
politicas administrativas, relaciones con otros miembros de la
organizacion y relaciones con la autoridad, condiciones fisicas

y materiales que faciliten su tarea y desempefio de tareas. (p.
308)

Dichos aspectos fueron evaluados en los instrumentos de recoleccion de datos
de la presente investigaciéon para determinar el rendimiento de los trabajadores, en

funcidn a satisfaccién laboral de los mismos.

Diferentes estudios exponen la relacion de la satisfaccion laboral con psicologia
positiva, entre ellos, el de Youssef y Luthans (2007), dedicado a investigar la
contribucion de algunos componentes del capital psicologico (optimismo, esperanza y
resiliencia) sobre satisfaccion laboral, encontrdndose que cada uno de los
componentes explicoé una cantidad significativa de la varianza de satisfaccion laboral.
A su vez Kluemper y otros (2009) contrastaron el impacto del optimismo tipo estado

sobre la satisfaccion laboral en trabajadores. Los autores sefialaron que, desde un
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punto de vista tedrico, el optimismo deberia estar relacionado con la satisfaccion
laboral debido a sus funciones explicativas. Los individuos optimistas ven los
contratiempos como eventos pasajeros, que pueden ser aislados de manera que no
afecten la satisfaccion general con el trabajo en el corto plazo. Estos hallazgos apoyan
la idea que estados especificos de contexto se relacionan con resultados especificos
de contexto, e ilustran la importancia del aumento del optimismo en el lugar de
trabajo. Veloso (2019; p. 148)

De igual modo, Avey y otros (2011) estimaron el impacto conjunto de los
constructos nucleares del capital psicolégico (esperanza, autoeficacia, resiliencia,
optimismo), sobre actitudes del empleado. Los resultados evidenciaron relaciones
positivas significativas entre capital psicoldgico y satisfaccion laboral. Es asi que el
capital psicologico tuvo un impacto mas fuerte en trabajos propios del sector de
servicios, ya que aquellos se basan en mas interacciones sociales que requieren
normas emocionales que favorezcan la expresion de afecto positivo. Veloso et al.
(2015; p. 738)

Finalmente Peterson y Park (2006) reportaron que las fortalezas del caracter
como gratitud, esperanza, entusiasmo, curiosidad y amor han sido asociadas de
manera robusta a la satisfaccion vital y laboral del empleado a través de diferentes
ocupaciones. Veloso et al. (2015; p. 738). “El que la intervencién tenga lugar en un
contexto laboral fomenta cambios positivos en los trabajadores y enriquece a la
organizacion. Ademas, resulta eficiente en términos de costo de tiempo y dinero, por

ser grupales y de pocas sesiones.” Exponen Veloso et al. (2015).

En relacion a lo antes expuesto, se puede establecer la relacién entre la
psicologia positiva con el desarrollo de las organizaciones saludables, tomando en
cuenta los rasgos positivos del trabajo y a su vez, la consecuencia que estos producen
en los resultados laborales dentro de la organizacion. Estudios como los de Veloso

relacionan la psicologia organizacional positiva con la satisfaccion laboral y la
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satisfaccion vital. Siendo esta una herramienta que permite desarrollar un
conocimiento organizacional positivo y un comportamiento organizacional positivo,

influenciado asi la manera en que los trabajadores perciben el ambiente laboral.

2.2.2.3 Psicologia Positiva en la Satisfaccion Vital

Peiro et al. (2014) sefialan que, el interés por el bienestar de los trabajadores y
como aumentarlo es un tema que actualmente Ilama la atencion de la comunidad
cientifica. Los resultados de diferentes investigaciones internacionales y actuales en
el ambito de la psicologia ocupacional positiva han puesto de manifiesto la
importancia de la salud de los empleados para el desempefio laboral y organizacional.
Lorente y Vera (2010). En este sentido, el abordaje de variables asociadas al bienestar
laboral del trabajador, como la satisfacciéon vital y laboral, son de incuestionable
importancia (Laca et al., 2006).

DagenaisDesmarais y Savoie, (2012) indican que la satisfaccion vital se
considera, junto con la satisfaccion laboral, como un indicador heddnico del bienestar
psicoldgico. Veloso et al. (2015: p. 737). Dicho esto, autores como Diener, Garcia-
Viniegras, Moyano y Ramos definen la satisfaccion vital como una valoraciéon o
juicio que se emite tras establecer una comparacion entre aquello que se esperaba
obtener (expectativas y aspiraciones) con lo que finalmente se ha conseguido
(logros). Citado por Rubio (2019; p 55). A su vez Diener ubica la satisfaccion vital
como indicador clave del bienestar. Este componente, presenta una mayor estabilidad
en el tiempo y, debido a ello, ha resultado mas relevante a efectos de la investigacion
cientifica (Casullo, 2002). Rubio (2019; p. 55)

Dadas las condiciones que anteceden, es necesario destacar que, Vazquez y
otros (2006), establecen que “las aportaciones derivadas de la Psicologia Positiva, se
han dirigido de forma general a reducir y prevenir problemas, conflictos, o sintomas,

pero también a mejorar las condiciones subjetivas de vida, el estado emocional, las
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fortalezas psicologicas y, en Gltimo término, la satisfaccion con la vida.” Citado por
Rubio (2019; p. 25)

Fredrickson et al. (2001), tras una serie de hallazgos luego de que aplicaron una
intervencion basada en la practica diaria de meditacion basada en la bondad y amor y
que la meditacion causara incrementos estadisticamente significativos en las
emociones positivas durante la intervencion, sostienen que el experimentar
emociones positivas momentaneas de manera recurrente estableceria trayectorias de
crecimiento que, con el paso del tiempo, construirian recursos personales duraderos
de tipo fisico, psicologico, intelectual y/o social. Veloso y et al. (2015; p. 738). En
otro estudio, Chan (2010) investigo si la practica de gratitud tenia influencia sobre la
satisfaccion con la vida; reportd un incremento estadisticamente significativo en
satisfaccion vital solo en el grupo de baja gratitud, con un tamafio del efecto medio.
Veloso y otros (2015; p 738)

Es asi que, experimentar emociones positivas ayudaria a construir recursos que
luego tendrian un impacto en la satisfaccion vital (Fredrickson et al., 2008). Veloso y

otro (2015) sefialan que:

En definitiva, en la medida que las personas cambien sus
patrones de pensamiento y conducta a los aspectos
satisfactorios de su vida, incluyendo su vida laboral, por
medio de la préctica constante de las propias fortalezas,
experimentacion de emociones positivas y desarrollo de
vinculos interpersonales, se puede influir favorablemente en
la felicidad y percepcion del ambiente, mas que por el solo
cambio de circunstancias. (p. 741)

En este punto cabe reiterar que las intervenciones basadas en psicologia
positiva suelen incluir actividades positivas con un claro componente social,
enfocadas a valorizar de una manera diferente los acontecimientos y experiencias.
Las bases teoricas anteriormente expuestas, permitieron a las autoras formar una

plataforma sobre la cual constituir el analisis de los resultados obtenidos en el trabajo.
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Se tomaron en cuenta la satisfaccion vital y la satisfaccion laboral, debido a que el
objetivo es optimizar el rendimiento de los trabajadores de la empresa Manpreco;
sabiendo que existen diversas variables que influyen en la productividad y eficiencia
de los trabajadores. La psicologia positiva tiene como objetivo optimizar la

percepcion frente a dichas variables en los trabajadores.

2.3 Bases Legales

En el proyecto de investigacion se utilizard como referencia la Ley Orgéanica del
Trabajo, los Trabajadores y las Trabajadoras (LOTTT) (Gaceta Oficial N° 6.076
Extraordinario del 7 de mayo de 2012) de la Republica Bolivariana de Venezuela,
como guia para las bases legales de este mismo, de la cual elegimos los articulos 156,

295 y 314 como sustento legal en el proyecto de investigacion.

Art. 156 de la LOTTT de la Republica Bolivariana de Venezuela, Caracas,

Venezuela 7 de mayo de 2012. El cual establece:

“Condiciones de trabajo: El trabajo se llevard a cabo en condiciones dignas y
seguras, que permitan a los trabajadores y trabajadoras el desarrollo de sus
potencialidades, capacidad creativa y pleno respeto a sus derechos humanos,

garantizando:

a) El desarrollo fisico, intelectual y moral.

b) La formacion e intercambio de saberes en el proceso social de
trabajo.

C) El tiempo para el descanso y la recreacion.

d) El ambiente saludable de trabajo.

e) La proteccion a la vida, la salud y la seguridad laboral.

f) La prevencion y las condiciones necesarias para evitar toda

forma de hostigamiento o acoso sexual y aboral.”
Se refiere a las condiciones dignas y seguras que debe tener el trabajador en una

empresa. La empresa u organizacion debe cumplir ciertas caracteristicas para que el
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trabajador pueda ejercer su trabajo, con pleno respeto a sus derechos humanos. Lo
cual estd vinculado al presente proyecto ya que se quiere llevar a cabo una
investigacion en la cual, la empresa MANPRECO, C.A, al cumplir estos requisitos y

ponerlos en préctica pueda elevar sus niveles de produccion.

Art. 295 de la LOTTT de la Republica Bolivariana de Venezuela, Caracas,

Venezuela 7 de mayo de 2012. El cual dispone:

“La formacion esencia del proceso social de trabajo: La formacién colectiva,
integral, continua y permanente de los trabajadores y de las trabajadoras constituye la
esencia del proceso social de trabajo, en tanto que desarrolla el potencial creativo de
cada trabajador y trabajadora formandolos en, por y para el trabajo social liberador,
con base en valores éticos de tolerancia, justicia, solidaridad, paz y respeto a los

derechos humanos.”

Se refiere a la esencia que tiene cada trabajador de una empresa, que es lo que
le brinda a est& debido a la libertad social, con base en valores, justicia, solidaridad y
paz, que se le da a estos. Se vincula, con la investigacion debido a que en el proyecto
que se esta elaborando podemos destacar que queremos la libertad para que los
trabajadores de la empresa MANPRECO, C.A puedan desarrollar un potencial

creativo que ayude a mejorar el rendimiento de la empresa.

Art. 314 de la LOTTT de la Republica Bolivariana de Venezuela, Caracas,

Venezuela 7 de mayo de 2012. El cual dispone:

“Mejoramiento continuo: En todas las entidades de trabajo se deben facilitar las
condiciones para la formacidn integral, continua y permanente de los trabajadores y
de las trabajadoras sobre los procesos productivos. La formacion del trabajador y
trabajadora no debe limitarse al conocimiento de las técnicas y destrezas necesarias
para la operacion de equipos y maquinarias, o la preparacion de materias primas e

insumos para la produccién.”
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Se refiere a que la capacitacion de los trabajadores no debe limitarse al
conocimiento de las técnicas y habilidades necesarias para la operacion de equipos y
maquinas, ni a la preparacion de materias primas y suministros para la produccion. Si
no que debe ademas mejorar las condiciones de formacion integral de los
trabajadores. La cual aporta al proyecto una base en la cual trabajar para que los
trabajadores de la empresa MANPRECO C.A, tengan formacion integral sobre los
procesos productivos y por ende se sientan satisfechos en la realizacion de sus labores

y su desemperio.

2.4. Definicion de Términos Basicos

Calidad: se puede englobar en dos aspectos basicos: la calidad desde el punto
de vista del cliente (interseccion entre lo que el cliente espera del servicio y lo que la
empresa le esta dando) y desde el punto de vista de la organizacion (satisfacer y si es

posible superar, los deseos, necesidades y expectativas de los clientes).

Clima Laboral: variable que actta entre el contexto organizativo, en su mas
amplio sentido, y la conducta que presentan los miembros de la comunidad laboral,
intentando racionalizar qué sensaciones experimentan los individuos en el desarrollo

de sus actividades en el entorno del trabajo.

Clima Organizacional: ambiente donde se reflejan las facilidades o
dificultades que encuentra la persona para aumentar o disminuir su desempefio, o para

encontrar su punto de equilibrio.

Desempeiio Laboral: acciones o comportamientos observados en los
empleados que son relevantes para los objetivos de la organizacién, y que pueden ser
medidos en términos de las competencias de cada individuo y su nivel de

contribucion a la empresa.

Empresa: una organizacion, que se dedica a la produccién o prestacion de

servicios que son demandados por los consumidores; obteniendo una ganancia.
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Engagement: un estado psicolégico positivo relacionado con el trabajo y que
esta caracterizado por vigor, dedicacidn y absorcion o concentracion en el trabajo.

Flow: experiencia Optima compuesta en nueve dimensiones: equilibrio entre la
habilidad percibida y el desafio que plantea la actividad,; Union entre la accion y la
conciencia; Metas claras; Retroalimentacion clara y directa; Concentracion en la tarea

presente; Sentimiento o percepcién de control.

Psicologia Organizacional: se trata de la disciplina o rama de la psicologia
orientada al estudio del comportamiento de las personas en el seno de una

organizacion.

Psicologia positiva: estudio cientifico de las fortalezas y virtudes humanas, las
cuales permiten adoptar una perspectiva mas abierta respecto al potencial humano,

sus motivaciones y capacidades.

Resilear: En Psicologia Positiva, desarrollar la capacidad para adaptarnos de
manera positiva en contextos de gran adversidad donde se pongan en marcha
mecanismos de afrontamiento de la situacion amenazante donde los cambios se

perciban como una oportunidad y no como un peligro.

Satisfaccion Laboral: actitud del trabajador hacia su propio trabajo y en
funcidn de aspectos vinculados como posibilidades de desarrollo personal, beneficios
laborales y remunerativos que recibe, politicas administrativas, relaciones con otros
miembros de la organizacion y relaciones con la autoridad, condiciones fisicas y

materiales que faciliten su tarea y desempefio de tareas.
Satisfaccion Vital: una evaluacion que la persona hace de su vida en general;

evaluacion que se basa en una comparacion contra un estandar propio, no impuesto
externamente.
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2.5 Sistema de Variables
Variable 1: Mejora Continua

Variables 2: Psicologia Positiva
Condiciones laborales

1. Condiciones fisicas.

2. Horario.

3. Estabilidad.

4. Nivel general.

5. Administracion de la empresa.
Relaciones Interpersonales

1. Comparieros de trabajo.

2. Superior inmediato.

3. Direccion y trabajadores.
Incentivos

1. Salario.

2. Reconocimiento.

3. Posibilidades de ascender.
Utilizacidon de habilidades, destrezas y conocimientos (fortalezas)

1. Responsabilidad dada.

2. Utilizar capacidades.

3. Variedad de tareas.

4. Atencion a sugerencias.
Autorrealizacion

1. Ideal de vida.
Condiciones de vida.

Satisfaccion con la vida.

> w N

Logrado expectativas.
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2.2.2 Operacionalizacion de Variables. Cuadro 1

Variable Definicion Dimensioén Indicadores Técnicas Instrumentos item
Proceso
planificado,
organizado y
sistematico de
cambios
. incrementales
Mej_ora en los procesos
Continua | hroductivos, en
los sistemas o
en las practicas
de trabajo, que
permiten
mejorar algln
indicador de
rendimiento.
Condiciones 1,2,3,45
laborales
Relaciones 6,7,8
Estudio interpersonale
cientifico de las S
fo\;ti?tlﬁézz Y| satisfaccion Incentivos 9,10,11
humanas, las Laboral Encuesta Cuestionario
cuales permiten S
adoptar una UtI|I.Zé.ICIOn de 12,13,14, 15
Psicologia | perspectiva habilidades,
positiva mas abierta destrezas y
respecto al conocimiento
potencial s (Fortalezas)
humano, sus
motivaciones y
capacidades.
16,17,18,
19,20
Satisfaccion | Autorrealizac
Vital ion

Fuente: Arellano y Arias (2020)
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

3.1 Disefio y Tipo de Investigacion:

En cuanto al disefio de la investigacion, Sabino (1992), explica que “su objeto
es proporcionar un modelo de verificacién que permita contrastar los hechos con
teorias, y su forma es de una estrategia o plan general que determina las acciones
necesarias para hacerlo” (P. 63) Por lo tanto, el estudio estuvo fundamentado en una
investigacion de campo, que segun Arias (2012), plantea que esta investigacion:

Consiste en la recoleccion de datos directamente de los
sujetos investigados o de la realidad donde ocurren los hechos
sin manipular o controlar variable alguna, es decir, el
investigador obtiene la informacion, pero no altera las
condiciones existentes. De alli su carécter de investigacion no
experimental. (p. 31)

Por ende, el disefio de este proyecto se clasifico dentro de los estudios de

campo no experimental, Kerlinger y Lee (2020) explican:

La investigacion no experimental es la blusqueda empirica y
sistematica en la que el cientifico no posee control directo de
las variables independientes, debido a que sus
manifestaciones ya han ocurrido o a que son inherentemente
no manipulables. Se hacen inferencias sobre las relaciones
entre las variables, sin intervencion directa sobre la variacion
simultanea de las variables independiente y dependiente. (p.
504)

Se planted directamente en la empresa MANPRECO C.A., donde se presenta la
problematica de estudio, debido a que cuenta con los datos necesarios para obtener la
informacion imprescindible para desarrollar las fases metodoldgicas, y poder disefiar

la propuesta.
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3.2 Nivel y Modalidad de la Investigacion

La metodologia que se implementd para la presente investigacion fue bajo la
modalidad de un proyecto factible, que de acuerdo a Arias (2006), sefiala que “se
trata de una propuesta de accién para resolver un problema practico o satisfacer una
necesidad. Es indispensable que dicha propuesta se acompafie de una investigacion
que demuestre su factibilidad o posibilidad de relacion” (p 134), por lo tanto, este
trabajo tiene como finalidad proponer un plan de mejora, para la optimizacion del
desempefio laboral basado en la psicologia positiva en los empleados de la empresa

Manpreco C.A.

3.3 Fases Metodoldgicas de la Investigacion
FASE 1 Diagnostico de la situacion actual de la organizacional mediante

instrumentos de recoleccion de datos.
Actividades:
Técnicas e Instrumentos de Recoleccidon de Informacion

Hurtado (2012) sefiala que: “la recoleccion de informacion permite dar
respuesta al enunciado holopraxico o pregunta de investigacion, y, en consecuencia,
alcanzar tanto el objetivo general como los objetivos especificos” Las técnicas hacen
referencia a modos especificos de hacer las cosas, permiten desarrollar cada paso del
método. Primeramente, se requiere establecer cuél sera la poblacion objeto de este
estudio, para poder realizar un diagndéstico real en cuanto al desempefio laboral del
personal de la empresa, que de acuerdo a Arias (2006), se define como “el conjunto
finito o infinito de elementos con caracteristicas comunes para los cuales seran
extensivas las conclusiones de la investigacion. Esta queda delimitada por el
problema y por lo objetivos de estudio” (p. 81). De alli que, la poblacion del presente
estudio estard conformada por todo el personal que conforman la empresa, desde el
nivel gerencial hasta el nivel operacional. Con respecto a la muestra, Segun Sabino
(2007), sefala que:
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No todas las muestras resultan Gtiles para llevar a cabo un
trabajo de investigacion. Lo que se busca al emplear una
muestra es que, observando una porcién relativamente
reducida de unidades, se obtengan conclusiones semejantes a
las que lograrian si se estudiara el universo total. Cuando una
muestra cumple con esta condicién, es decir, cuando refleja
en sus unidades lo que ocurre en el universo, se le llamara
muestra representativa. (p. 82)

Es por ello, que se considerada la totalidad de la poblacion, ya que son todo el
personal que integra la empresa en estudio, y que son los mas indicados para poder
brindar la informacion que permitira desarrollar las fases metodoldgicas, donde se
podré realizar un diagndstico real de la satisfaccion laboral y vital y los factores que
afectan el buen desempefio del personal. En la presente investigacion se tomara en
cuenta como muestra a toda la poblacion. Estas entrevistas se aplicaran a todos los
miembros que conforman la gerencia de la empresa (2 personas), porque al obtener
sus opiniones se podra recopilar esta informacion y saber qué sucede realmente en el
entorno en el que se desenvuelven diariamente, ya que los miembros de la empresa
son la fuente de informacidbn mas importante, para posteriormente encontrar
soluciones al problema de la manera mas eficaz y eficiente posible. Esta entrevista se

encuentra en el Anexo A.

3.3 2 Técnicas de Analisis

La poblacion a la que se le realizara la encuesta, tendra que responder las tablas de
manera anoénima, y marcando con una X de pendiendo de cual sea su respuesta, para
después ser revisada y analizada para crear un programa efectivo. Esta encuesta se

encuentra en el Anexo B.

FASE 2 Identificacién de las herramientas de la psicologia positiva
para el desarrollo del programa de mejora continua en la Empresa
MANPRECO C.A
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Para esta fase se realizo una lista de cotejo, ubicada en el anexo C, y con la
informacion obtenida y en base a los estudios de Selanova M., se optéd por
determinadas estrategias en base a las herramientas de la psicologia positiva. Las
herramientas a aplicar de manera individual a cada uno de los trabajadores, desde el
nivel directivo hasta el nivel operacional, en relacion al desarrollo de la inteligencia

intrapersonal son las siguientes:

1. Identificacion y préactica diaria en el trabajo de fortalezas clave (VIA-24
fortalezas) y en especial la capacidad para encontrar significado y pasién en el
trabajo, esto es, el Engagement. La identificacion de estas fortalezas le dara la
posibilidad a cada trabajador de poseer autoconocimiento y autoconcepto;
reconociendo sus principales virtudes, oportunidades y fortalezas lo que le dara
la capacidad de desarrollarse de una manera Optima dentro de la organizacion.

2.  Establecer metas personales que sean intrinsecamente gratificantes, armoniosas
y auténticas, escribir el legado personal que uno dejaria antes de abandonar la
empresa, examinar criticamente el compromiso con la meta y desmenuzar
nuestro objetivo en otros mas accesibles. Esto permitird optimizar el desarrollo
personal de los trabajadores y el compromiso que tienen los mismos con la
empresa, vinculando asi a ambas variables.

3. Practicar mindfulness o atencion plena en el presente.
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trabajadores modificar la manera en que perciben a la organizacién y a sus
compafieros.

Cultivar el optimismo realista o inteligente, mediante la visualizacion.
prolongar y disfrutar los buenos momentos, compartirlos, y traerlos

a la memoria con posterioridad volviendo a re-vivirlos positivamente.

En cuanto al desarrollo de la inteligencia interpersonal, es decir la manera en

que se relacionan cada uno de los trabajadores con sus compafieros de trabajo, se

tomaron en cuenta las siguientes herramientas:

8.

10.

Compartir noticias positivas con compafieros, los propios supervisores y
clientes. Esta herramienta estimula y fortalece las relaciones interpersonales, el
comparierismo y el trabajo en equipo.

Cuidar las relaciones sociales practicando conductas sencillas de “buenos dias”,
socializarnos en las pausas de trabajo, compartir momentos, y ayudar a los
demaés cuando sea necesario.

Ser amable con los comparieros, supervisores o clientes mediante conductas

sencillas.

Segun lo que establecen Selanova M y otros (2020); cuando el foco de las

intervenciones es colectivo, es decir que, van dirigidas a la organizacion y los

equipos, se destacan tres acciones positivas basicas:

1

Auditoria positiva que implica la atraccion y retencion del talento basado en las
fortalezas de los empleados, la gestion del contrato psicoldgico (intercambio
implicito entre empleador y empleado cuyos contenidos se van negociando,
planificando y evaluando de manera periddica mediante el desarrollo del
Acuerdo de Desarrollo del Empleado), la realizacion de auditorias HERO
(entrevistas a direccion y pase de cuestionarios a empleados, supervisores
inmediatos y clientes/usuarios) y el desarrollo de la indagacién apreciativa

como proceso de identificacion, focalizacion y liberacién del potencial dentro
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de la organizacion basado en la apreciacion de las fortalezas de las personas,
grupos y organizacion que tiene por objetivo aumentar el potencial de las
fortalezas y el desempefio “excepcional”.

2 Realizar cambios en el lugar de trabajo que implica invertir en recursos de la
tarea (e.g., autonomia, variedad, feedback), en recursos sociales (e.g., apoyo
social, liderazgo transformacional, trabajo en equipo, coordinacién), y practicas
organizacionales (e.g., confianza, equidad, conciliacion trabajo-familia,
comunicacion) e introducir cambios positivos en el trabajo (e.g., reorganizacion
en puestos de trabajo diferentes y retadores, rotacion, asignacion a proyectos
especiales).

3. Coaching desde la Psicologia Positiva o proceso de aprendizaje en el que el
coach parte de las fortalezas del cliente para desarrollar sus potenciales,
empoderandole para que alcance sus metas, bien sea para fomentar la
cooperacion entre los miembros de un equipo (coaching de equipos) o para
acompariar al lider en la mejora de su desempefio profesional, bienestar y

eficacia de la organizacién (coaching ejecutivo)

FASE 3. Desarrollo del programa de mejoramiento continuo aplicando la
psicologia positiva para optimizar la productividad, eficiencia y efectividad de

los procesos.

Con la informacidn obtenida a través de las entrevistas y encuestas realizadas a
los miembros de la organizacion, se procede a desarrollar conclusiones para luego
poder tomar medidas al plan que se implementara a la empresa Manpreco C.A. con el
fin de que se pueda lograr una mejora continua, en el que se implementara las
herramientas de la psicologia positiva, para optimizar el desempefio y la

productividad de los colaboradores de la empresa.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

En el siguiente capitulo se resume los datos recolectados a través de las
encuestas, utilizando encuestas con cuestionario de respuestas cerradas,
correspondiendo a la fase numero uno de la investigacion. De acuerdo con Arias F.
(2006) describe cuestionario como "una modalidad de encuesta que se realiza de
forma escrita, mediante un instrumento o formato en papel el cual contiene una serie
de preguntas” (p. 74). A su vez, en relacion a la fase uno, se realiz6 una entrevista al

personal directivo de la empresa, sabiendo que la entrevista es:

Una técnica de investigacion cuantitativa que sirve para
recopilar informacion confiable y valida, para probar hip6tesis
de trabajo, es necesariamente estructurada, planificada y
obedece a un conjunto de pautas para su preparacion, su
aplicacion, y andlisis e interpretacion de los datos e
informaciones recogidas. Naupas y otros. (2007; p. 295).

Guia de la entrevista:

Al igual que la cédula del cuestionario, que sirve a la técnica
del cuestionario, la guia de la entrevista, es el instrumento, la
herramienta que sirve a la técnica de la entrevista, que
consiste en una hoja simple no impresa, bien preparada, que
contiene las preguntas a formular al entrevistado, en una
secuencia determinada. Naupa y otros (2007; p. 298).

Para continuar, respecto a la fase dos de la investigacion, se aplicd la
observacion directa utilizando como herramienta la lista de cotejo. Pérez C. (2018),

definid la lista de cotejo como un instrumento que:

Corresponde a un listado de enunciados que sefialan con
bastante especificidad, ciertas tareas, acciones, procesos,
productos de aprendizaje, o conductas positivas. Frente a cada
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uno de aquellos enunciados se presentan dos columnas que el
observador emplea para registrar si una determinada
caracteristica 0 comportamiento importante de observar esta
presente 0 no lo esta, es decir, en términos dicotdmicos. Se
considera un instrumento de evaluacion diagnoéstica y
formativa dentro de los procedimientos de observacion. (p. 6).

Con los datos obtenidos de las encuestas y entrevistas, se procedera a analizar
los resultados detalladamente y con estos de procedera a realizar un plan de mejora
continua el cual se adapte a la situacion actual de la empresa asi como también a sus
trabajadores. Los resultados presentados a continuacion se van a presentar mediante
gréficos, los cuales fueron realizados posteriormente al analisis realizado mediante las

entrevistas y encuestas realizadas.
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4.1.1 Diagnostico de la situacion actual del rendimiento del personal de la

empresa en relacion a la satisfaccion laboral. Manpreco, C.A.

Item 1. ¢ Esta satisfecho con las condiciones fisicas del trabajo?

Indicador 1: Condiciones Laborales.

Tabla 1: Satisfaccion con las condiciones fisicas del trabajo.

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Sl 4 66,67%
NO 2 33,33%
TOTAL 6 100%
Fuente: Arellano, Arias (2020)

66,67

33,33

Si

Grafico 1: Satisfaccion con las condiciones fisicas del trabajo.
Fuente: Arellano, Arias (2020)

Analisis del item 1: el grafico proyecta que un sesenta y seis coma sesenta y siete por
ciento de los encuestados, es decir, cuatro personas, esta satisfecho con las
condiciones fisicas de trabajo; a su vez, el treinta y tres coma treinta y tres por ciento

de los encuestados (dos personas) no estan satisfechas con las condiciones fisicas de

trabajo.
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Item 2. ¢ Esta satisfecho con su horario de trabajo?

Indicador 1: Condiciones Laborales.

Tabla 2: Satisfaccion con el horario de trabajo.

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Sl 6 100%

NO 0 0%
TOTAL 6 100%

Fuente: Arellano, Arias (2020)

100
Sl

Grafico 2: Satisfaccion con el horario de trabajo.

Fuente: Arellano, Arias (2020)

Andlisis del Ttem 2: el grafico proyecta que un cien por ciento de los encuestados, es

decir seis personas, estan satisfechos con su horario de trabajo.
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Item 3. ¢ Esta satisfecho con su estabilidad en el empleo?

Indicador 1: Condiciones Laborales.

Tabla 3: Satisfaccion con la estabilidad en el empleo.

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Sl 3 50%

NO 3 50%
TOTAL 6 100%

Fuente: Arellano, Arias (2020)

Sl

Grafico 3: Satisfaccion con la estabilidad del empleo.
Fuente: Arellano, Arias (2020)

Analisis del Ttem 3: el grafico proyecta que el cincuenta por ciento de los
encuestados, es decir tres personas, esta satisfecho con la estabilidad del empleo, a su

vez el otro cincuenta por ciento no esta satisfecho con la estabilidad del empleo.
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Item 4. ;Esta satisfecho con el nivel general de su trabajo?

Indicador 1: Condiciones Laborales.

Tabla 4: Satisfaccion general con el trabajo.

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Sl 5 83,33%
NO 1 16,67%
TOTAL 6 100%

Fuente: Arellano, Arias (2020)

16,67

Sl

Grafico 4: Satisfaccion con el nivel general del trabajo.
Fuente: Arellano, Arias (2020)

Analisis del Item 4: el grafico proyecta que un ochenta y tres coma treinta y tres por
ciento de los de los encuestados, es decir cinco personas, posee una satisfaccion
general con el trabajo, mientras que un dieciséis coma sesenta y siete (una persona)

no posee dicha satisfaccion.
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Item 5. ¢ Esta satisfecho con el modo que la empresa es administrada?

Indicador 1: Condiciones Laborales.

Tabla 5: Satisfaccion con el modo en que la empresa es administrada.

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Sl 3 50%

NO 3 50%
TOTAL 6 100%

Fuente: Arellano, Arias (2020)

Sl

Grafico 5: Satisfaccién con el modo en que la empresa es administrada.
Fuente: Arellano, Arias (2020)

Andlisis del ftem 5: el grafico proyecta que el cincuenta por ciento de los
encuestados, es decir, tres personas estan satisfechas con el modo en que la empresa
es administrada, a su vez el otro cincuenta por ciento no esta satisfecho con el modo

en que la empresa es administrada..
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Interpretacion del Indicador 1:

Uno de los factores vinculados a la satisfaccion laboral son las condiciones de
trabajo que proporciona la organizacion. En cuanto a las condiciones fisicas de
trabajo, en este caso, no se evidencia que estén estrechamente relacionadas a la falta
de rendimiento del personal. Sin embargo, es necesario acotar que es importante
mantener la satisfaccion de los trabajadores respecto a las condiciones fisicas;
tedricos como Mayo E. realizaron investigaciones que afirman que el ambiente de
trabajo y las condiciones fisicas del mismo, influyen significativamente en la

productividad y rendimiento de los trabajadores.

Por otra parte, se puede observar que en la empresa, una parte del persona
trabaja con la constante insatisfaccion de que el trabajo que estan desempefiando no
es estable, mientras que la otra parte si esté satisfecha con la estabilidad del empleo.
La estabilidad relacionada a las condiciones de trabajo, a la remuneracion econémica
y a los logros personales cumple un papel fundamental en la calidad del trabajo.
Segun Gutiérrez J. (p. 4). Dicho esto, parte de la insatisfaccion detectada en esta area
es probable que esté vinculada a los logros personales y a la autorrealizacion; ya que,
anteriormente se evidencié que los empleados, en su mayoria, se encuentran
conformes con la remuneracion econdémica, con las condiciones fiscas de trabajo y el

horario en el cual desempefian sus actividades.
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Item 6. ¢ Esta satisfecho con sus comparieros de trabajo?
Indicador 2: Relaciones interpersonales.

Tabla 6: Satisfaccion con los comparieros de trabajo.

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Sl 2 33,33%
NO 4 66,67%
TOTAL 6 100%

Fuente: Arellano, Arias (2020)

33,33

Grafico 6: satisfaccidn con los compafieros de trabajo.
Fuente: Arellano, Arias (2020)

Anélisis del item 6: : el grafico anterior proyecta como resultados que el sesenta y
seis coma sesenta y siete por ciento de las personas encuestadas, es decir cuatro
personas, no estan satisfechos con sus compafieros de trabajo, mientras que el treinta
y tres coma treinta y tres por ciento de las personas encuestadas, es decir dos

personas, estan satisfechas.
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Item 7. ¢ Esta satisfecho con su superior inmediato?
Indicador 2: Relaciones interpersonales.

Tabla 7: Satisfaccion con el superior inmediato.

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Sl 3 50%

NO 3 50%
TOTAL 6 100%

Fuente: Arellano, Arias (2020)

50
50 S|

Grafico 7: Satisfaccion con el superior inmediato.
Fuente: Arellano, Arias (2020)

Analisis del Item 7: en el grafico anterior proyecta como resultados que el cincuenta

por cierto de los trabajadores, es decir, tres trabajadores estan satisfechos con su

superior inmediato, mientras que el otro cincuenta por ciento no esté satisfecho.
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Item 8. ¢ Esta satisfecho con la relacion entre direccion y trabajadores de la empresa?

Indicador 2: Relaciones interpersonales.

Tabla 8: Satisfaccion con la relacidn entre direccion y trabajadores de la

empresa.

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Sl 3 50%

NO 3 50%
TOTAL 6 100%

Fuente: Arellano, Arias (2020)

50
50 S|

Grafico 8: Satisfaccion con la relacién entre direccién y trabajadores de la empresa.
Fuente: Arellano, Arias (2020)

Andlisis del Ttem 8: el grafico proyecta que el cincuenta por ciento de los
encuestados, es decir tres personas, esta satisfecho con la relacion entre la direccion y
los trabajadores de la empresa, a su vez el otro cincuenta por ciento no esta satisfecho

con la relacidon antes mencionada.
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Interpretacion del Indicador 2:

En relacion a los resultados, se evidencia que la mayoria de los trabajadores
estan inconformes con sus comparfieros de trabajo, esto puede estar vinculado a un
clima organizacional y relaciones laborales deficientes, lo que puede representar una
limitacién para el trabajo en equipo y por ende del rendimiento general de la
organizacion. A partir de las investigaciones realizadas y en numerosos estudios,
como los de D Elia y Pritchard Y Karasick, se vincula el contexto de interaccion y las
relaciones humanas con los comparieros de trabajo con la insatisfaccion laboral, y
esta a su vez se encuentra vinculada las probabilidades de abandono del empleo,
ausentismo y el desemperio y productividad. Granda E. (2016; p. 118-119).

A su vez, se puede decir que una parte del personal no esta satisfecha con la
relacion que la direccion tiene con ellos y con el resto de los subordinados, a su vez la
otra mitad si esta satisfecha con la relacién. El hecho de que no todos los integrantes
de la organizacion estén a gusto y satisfechos con las relaciones laborales entre la
direccion y los subordinados, puede generar inconvenientes dentro del ambiente y
clima laboral, que segin Goncalves, citado por Corrales y otros, tienen entre sus
componentes los modos de comunicacién y los estilos de liderazgo de la direccién,
los cuales influyen significativamente en el desempefio y rendimiento del personal en

funcién a la percepciones que el mismo tenga de estos factores. (1999; p. 2).
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Item 9. ¢ Esta satisfecho con su salario?
Indicado 3: Incentivos.

Tabla 9: Satisfaccion con el salario.

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Sl 3 50%

NO 3 50%
TOTAL 6 100%

Fuente: Arellano, Arias (2020)

50
SI

Grafico 9: Satisfaccion con el salario.
Fuente: Arellano, Arias (2020)

Andlisis del Ttem 9: el grafico proyecta que el cincuenta por ciento de los

encuestados (tres personas) esta satisfecho con su salario, por otro lado, el cincuenta

por ciento restantes no esta satisfecho con el salario percibido.
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Item 10. ¢ Estas satisfecho con el reconocimiento que se obtiene por el trabajo bien
hecho?

Indicador 3: Incentivos.

Tabla 10. Satisfaccion con el reconocimiento obtenido por el trabajo bien hecho.

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Sl 4 66.67%
NO 2 33,33%
TOTAL 6 100%

Fuente: Arellano, Arias (2020)

33,33

66,67 S

Grafico 10. Satisfaccion con el reconocimiento obtenido por el trabajo bien

hecho

Fuente: Arellano, Arias (2020)

Analisis del Item 10: el grafico anterior proyecta como resultados que el sesenta y
seis coma sesenta y siete de las personas encuestadas, es decir cuatro trabajadores, no
estan satisfechos con el reconocimiento que obtienen por su trabajo bien hecho,
mientras que el treinta y tres coma treinta y tres de las personas encuestadas, es decir

dos trabajadores, estan satisfechos.

50



Item 11. ¢Esta satisfecho con sus posibilidades de ascender?
Indicador 3: Incentivos.

Tabla 11: Satisfaccion con las posibilidades de ascender.

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Sl 1 16,67%
NO 5 83,33%
TOTAL 6 100%

Fuente: Arellano, Arias (2020)

16,67

Sl

Grafico 11: Satisfaccion con las posibilidades de ascender.
Fuente: Arellano, Arias (2020)

Analisis del Ttem 11: el grafico proyecta que un ochenta y tres coma treinta y tres
por ciento de los de los encuestados, es decir cinco personas, Se encuentran
insatisfechos con las posibilidades de ascender dentro de la organizacion, mientras
que un dieciséis coma sesenta y siete, es decir una persona, no posee dicha

satisfaccion.
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Interpretacion del Indicador 3

Maslow evidencia en su teoria que el factor de reconocimiento y estima, es
importante para la motivacion de los seres humanos y que el mismo es una necesidad
que debe ser satisfecha. El otorgar reconocimiento a los empleados no solo aumentara
su satisfaccion, sino que también influira positivamente en el compromiso que los
mismos guardan con la organizacion. Ante lo antes expuesto, se puede sefialar que
parte de la insatisfaccién laboral de los trabajadores se encuentra vinculada a la
deficiencia en cuanto a las estrategias 0 modelos aplicados para el reconocimiento de
las tareas, actividades y trabajos realizado por los trabajadores. Es necesario destacar
gue los incentivos no solo incluyen la remuneracion econdmica, sino también el
reconocimiento y las posiciones que se les otorgan a los trabajadores dentro de la

organizacion.
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Item 12. ;Esta satisfecho con la responsabilidad que se le ha asignado?

Indicador 4: Utilizacion de habilidades, destrezas y conocimientos (Fortalezas).

Tabla 12: Satisfaccidn con la responsabilidad asignada.

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Sl 1 16,67%
NO 5 83,33%
TOTAL 6 100%

Fuente: Arellano, Arias (2020)

16,67

] S|
\ 83,33

Grafico 12: Satisfaccion con la responsabilidad asignada.
Fuente: Arellano, Arias (2020)

Andlisis del Item 12: el grafico anterior proyecta que un ochenta y tres coma treinta
y tres por ciento de los de los encuestados, es decir cinco personas, Se encuentran
insatisfechos con las responsabilidades asignadas, mientras que un dieciséis coma

sesenta y siete, es decir una persona, si esta satisfecho. .
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Item 13. ¢Esta satisfecho con la posibilidad de utilizar sus capacidades?
Indicador 4: Utilizacion de habilidades, destrezas y conocimientos (Fortalezas)

Tabla 13: Satisfaccion con la posibilidad de utilizar sus capacidades.

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Si 1 16,67%
NO 5 83,33%
TOTAL 6 100%
Fuente: Arellano, Arias (2020)
16,67
: 83,33 S|
N

Grafico 13: Satisfaccion con la posibilidad de utilizar sus capacidades.
Fuente: Arellano, Arias (2020)

Analisis del Ttem 13: El grafico proyecta que un ochenta y tres coma treinta y tres
por ciento de los de los encuestados, es decir cinco personas, Se encuentran
insatisfechos con las posibilidad de utilizar sus capacidades, mientras que un dieciséis

coma sesenta y siete por ciento, es decir una persona, si esta satisfecho.
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Item 14. ;Esta satisfecho con la variedad de tareas que realiza en su trabajo?
Indicador 4: Utilizacion de habilidades, destrezas y conocimientos (Fortalezas)

Tabla 14: Satisfaccion con la variedad de tareas en el trabajo.

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Si 5 83,33%
NO 1 16,67%
TOTAL 6 100%

Fuente: Arellano, Arias (2020)

16,67

83,33 Si

Grafico 14: Satisfaccion con la variedad de tareas en el trabajo.

Fuente: Arellano, Arias (2020)

Andlisis del Item 14: El grafico proyecta que un ochenta y tres coma treinta y tres
por ciento de los de los encuestados poseen una satisfaccion con la variedad de tareas

en el trabajo, mientras que un dieciséis coma sesenta y siete no posee dicha

satisfaccion.
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Item 15. ¢Esta satisfecho con la atencion que se le presta a las sugerencias que hace?
Indicador 4: Utilizacion de habilidades, destrezas y conocimientos (Fortalezas)

Tabla 15: Satisfaccidn con respecto a la atencion que se presta a las sugerencias

hechas.

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Sl 1 16,67%
NO 5 83,33%
TOTAL 6 100%

Fuente: Arellano, Arias (2020)

16,67

S

83,33

Grafico 15: Satisfaccion con respecto a la atencion que se presta a las

sugerencias hechas.

Fuente: Arellano, Arias (2020)

Andlisis del Item 15: El grafico proyecta que un ochenta y tres coma treinta y tres
por ciento de los de los encuestados. Es decir, cinco personas, Se encuentra
insatisfecho con la atencion que se presta a las sugerencias hechas, mientras que un

dieciséis coma sesenta y siete por ciento se encuentra satisfecho con dicha atencion.
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Interpretacion del Indicador 4:

En relacion a lo antes expuesto, se evidencia que la mayoria de los trabajadores
no estan satisfechos con las posibilidades que se les ofrece para utilizar sus
capacidades. Es necesario destacar que cuando se habla de calidad de empleo,
Gutiérrez J, indica que también se involucran factores como desarrollo de las
capacidades y la carrera profesional, involucrando no solo el empleo asalariado sino
también a todo el conjunto de actividades que pueden realizarse por cuenta propia (p.
5). Al existir una deficiencia en la adaptacion, la autonomia, la participacion y la
adquisicion de experiencias por parte del trabajador, y limitar el potencial en cuanto
habilidades, conocimientos, fortalezas y destrezas puede generar una desmotivacion
en los trabajadores, ya que esto esta estrechamente vinculado a su deseo y necesidad

de autorrealizacion.

Por otro lado, la participacién en la toma de decisiones y el empowerment que
se les otorga a los empleados, genera un mayor compromiso por parte de los
trabajadores de la organizacion. Si consideran gue sus opiniones no son tomadas en
cuenta, esto puede generar como consecuencia desmotivacion y una brecha entre los
objetivos de la organizacion y los objetivos individuales de los trabadores, originando

una falta de compromiso.

A su vez, se pudo evidenciar que la mayoria de los trabajadores no se
encuentran satisfechos con la responsabilidad asignada. Esto bien puede estar
relacionado a que no se encuentran a gusto con su puesto de trabajo o la cantidad de
responsabilidades que se le atribuyen. Tomando en cuenta que todas las personas
tienen diferentes conocimientos, habilidades y destrezas, asi como diferentes
limitaciones, es necesario organizar los puestos de trabajo y la asignacién de
responsabilidades en funcién a dichas variables. De lo contrario, es probable que las
personas se sientan incomodas y por ende con un deficiente desempefio y rendimiento

en las actividades regulares que lleva cabo dentro de la organizacion.
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4.1.2 Diagnostico de la situacion actual del rendimiento del personal de la
empresa Manpreco, C.A., en relacién a la satisfaccion vital.
Item 16: En la mayoria de las cosas mi vida esta cerca de mi ideal

Indicador 5: Autorrealizacion

Tabla 16: En la mayoria de las cosas mi vida esta cerca de mi ideal.

Alternativa Frecuencia Porcentaje
De acuerdo 1 16,67%

Ni de acuerdo ni en desacuerdo | 4 66,67%
En desacuerdo 1 16,67%
Total 6 100%

Fuente: Arellano, Arias (2020)

mDe

®m Ni de acuerdo
ni
en desacuerdo

Grafico 16: En la mayoria de las cosas mi vida esta cerca de mi ideal.
Fuente: Arellano, Arias (2020)

Andlisis del Item 16: el grafico proyecta que el sesenta y seis coma sesenta y siete
por ciento de los encuestados, es decir cuatro personas, contestaron que no estan de
acuerdo ni en desacuerdo con la afirmacion que se les hizo, el dieciséis coma sesenta
y siete por ciento estd de acuerdo (una persona), mientras que el dieciséis coma

sesenta y siete restante no lo esta.
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item 17: Las condiciones de mi vida son excelentes.
Indicador 5: Autorrealizacion

Tabla 17: Las condiciones de mi vida son excelentes

Alternativa Frecuencia Porcentaje
De acuerdo 5 83,33%

Ni de acuerdo ni en desacuerdo | 1 16,67%
En desacuerdo 0 0%

Total 6 100%

Fuente: Arellano, Arias (2020)
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en desacuerdo

Grafico 17: Mis condiciones de vida son excelentes.
Fuente: Arellano, Arias (2020)

Andlisis del Item 17: el ochenta y tres coma treinta y tres por ciento de los
encuestados, es decir cinco trabajadores, contestaron que estan de acuerdo con esta
afirmacion, mientras que el diecise€is, que es un trabajador no se ni identificado ni en

desacuerdo con la afirmacion que se le hizo.
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item 18: Estoy satisfecho con mi vida.
Indicador 5: Autorrealizacion.

Tabla 18: Estoy satisfecho con mi vida.

Alternativa Frecuencia Porcentaje
De acuerdo 4 66,67%

Ni de acuerdo ni en desacuerdo | 2 33,33%
En desacuerdo 0 0%

Total 6 100%

Fuente: Arellano, Arias (2020)
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Grafico 18: Estoy satisfecho con mi vida.

Fuente: Arellano, Arias (2020)
Analisis del item 18: lo que da como resultado que la mayoria de los trabajadores de

la empresa se sienten satisfechos con su vida, lo que en el plano personal es bueno

debido a que se puede llevar al ambito laboral.
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Item 19: Hasta ahora he conseguido las cosas que para mi son importantes en la vida.
Indicador 5: Autorrealizacion

Tabla 19: Hasta ahora he conseguido las cosas que para mi son importantes en

la vida.

Alternativa Frecuencia Porcentaje
De acuerdo 3 50,00%

Ni de acuerdo ni en desacuerdo | 2 33,33%
En desacuerdo 1 16,67%
Total 6 100%

Fuente: Arellano, Arias (2020)
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Grafico 19: Hasta ahora he conseguido las cosas que para mi son importantes en
la vida.

Fuente: Arellano, Arias (2020)

Analisis del Ttem 19: el cincuenta por ciento de los encuestados, es decir tres
personas, respondieron a la afirmacion que no se sienten de acuerdo con esta,
mientras que un treinta y tres por ciento, es decir dos trabajadores, no se siente ni de
acuerdo ni en desacuerdo, y el dieciséis coma sesenta y siete por ciento restante, es

decir un trabajador, se siente en desacuerdo.
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item 20: Si volviese a nacer, no cambiaria nada de mi vida.
Indicador 5: Autorrealizacion

Tabla 20: Si volviese a nacer no cambiaria nada de mi vida

Alternativa Frecuencia Porcentaje
De acuerdo 5 83,33%

Ni de acuerdo ni en desacuerdo | 1 16,67%
En desacuerdo 0 0%

Total 6 100%

Fuente: Arellano, Arias (2020)
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Grafico 20: Si volviese a nacer no cambiaria nada de mi vida.
Fuente: Arellano, Arias (2020)

Anaélisis del Ttem 20: los ochenta y tres y tres coma treinta y tres por ciento de los
trabajadores, es decir cinco personas, estan de acuerdo con la afirmacion, mientras
que el otro dieciséis como sesenta y siete por ciento no se siente de acuerdo ni en

desacuerdo.
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Interpretacion del Indicador 5:

Una gran parte de los trabajadores de la empresa Manpreco, C.A., estan en el
punto medio de lo que seria su vida ideal. Sabiendo que la autorrealizacion se
encuentra en la teoria de Maslow como uno de los elementos de la motivacion y las
necesidades humanas, esto puede generar desmotivacion en el ambito personal,
debido a que pueden sentir que no estan cerca de su ideal de vida, lo cual se ve
reflejado a su vez en el ambito empresarial. Por otro lado, la mayoria que de los
trabajadores de la empresa se sienten complacidos con las condiciones de su vida, lo
que genera motivacion en su vida personal. Es decir que, en base a la teoria de
Maslow, la mayoria de los trabajadores sienten satisfechas las necesidades
fisioldgicas, de seguridad y sociales. Sin embargo, a partir de los datos obtenidos en
los indicadores anteriores existe un deficit en la satisfaccion de las necesidades de

estima y reconocimiento y de autorrealizacion.
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4.1.3. Diagnostico de la situacion actual del rendimiento del personal de la
empresa Manpreco, C.A.

Respuesta Entrevista/ Gerente 1:

Evaluacion de Calidad y Productividad

1 ¢Considera usted que existe una precision y calidad en los resultados del trabajo
realizado?

Respuesta 1: No, ultimamente se han detectado quejas por parte de los clientes de
la empresa en cuanto a la prestacion del servicio y atencion al cliente.

2. ¢Evidencian los trabajadores de la empresa una organizacion del trabajo en tiempo y
forma, en sus actividades diarias?

Respuesta 2: No, por lo general las tareas no son completadas a tiempo e invierten
mucho tiempo de ocio durante las horas de trabajo. Por lo general las tareas
delegadas estan siendo realizadas fuera del limite de tiempo.

3. ¢Considera que los trabajadores cumplen con las tareas asignadas de manera
eficiente y eficaz? Es decir, ahorrando tiempo, recursos y energia.

Respuesta 3: No, como se coment6 anteriormente los trabajadores no cumplen con
el lapso de tiempo estipulado, por otro lado si existe un uso eficaz de los recursos
disponibles.

Evaluacion del Engagement (Compromiso)

4. ;Los trabajadores pertenecientes a la organizacion realizan sus tareas de manera
Optima sin la necesidad de supervision?

Respuesta 4: No, se requiere de la presencia de un supervisor de manera constante
para que los trabajadores realicen sus tareas a la brevedad posible, esto representa
un problema ya que retrasa las tareas de la gerencia.

5 Observa usted por parte de los trabajadores un mayor empefio/esfuerzo/esmero si la
situacion lo amerita.
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Respuesta 5: Algunos trabajadores se ven dispuestos a realizar un mayor esfuerzo
de ameritarlo la situacion, hay otros que no evidencian interés y consideran que los
compafieros pueden terminar el trabajo, otorgandoles mas carga.

¢ Considera usted que los objetivos de los trabajadores estan alineados a los
objetivos de la organizacion?

Respuesta 6: No, uno de nuestros objetivos es satisfacer las necesidades de nuestros
consumidores con la comercializacion de un excelente producto y ademas una
excelente atencion al cliente, la cual no se evidencia por parte de los trabajadores.

Evaluacion del Trabajo en Equipo.

¢ Los trabajadores pertenecientes a la organizacion desempefan sus actividades
fluidamente en conjunto con supervisores/pares/subordinados?

Respuesta 7: No, los trabajadores realizan sus actividades de manera fluida
mientras exista supervision, sin embargo de no ser este el caso, existe una mala
distribucion del trabajo en equipo, lo que genera que algunos trabajadores tengan
mas carga laboral que los otros. Esto ha traido como consecuencia malas relaciones
entre los subordinados y descontentos por parte de los supervisores, es decir, la
gerencia.

¢Ha presenciado la manifestacion de quejas/inconformidad de trabajo por parte de
los trabajadores de la empresa en cuanto a otros miembros de la organizacion?

Respuesta 8: Si, como se mencion0 anteriormente. Varios trabajadores estan
inconformes con el trabajo en equipo.

¢ Los trabajadores de la organizacion evidencian una actitud positiva/proactiva
frente al trabajo en equipo?

Respuesta 9: De algunos méas que de otros, lo cual es un problema para el trabajo
en equipo y para alcanzar los objetivos propuestos.

. ¢Considera usted que posee el apoyo y colaboracidn de cada uno de los trabajadores
de la empresa?

Respuesta 10: Pocas veces, no es evidente de manera constante.

65



Respuesta Entrevista/ Gerente 2:

Evaluacion de Calidad y Productividad

¢Considera usted que existe una precision y calidad en los resultados del trabajo
realizado?

Respuesta 1: No del todo, y se evidencia sobre todo en el desempefio de los
trabajadores en cuanto a la atencién que se le brinda al cliente.

¢Evidencian los trabajadores de la empresa una organizacion del trabajo en tiempo y
forma, en sus actividades diarias?

Respuesta 2: Existe organizacion en la forma en que llevan sus actividades diarias,
porgue la empresa cuenta con la metodologia, pero en cuanto al manejo del tiempo,
se ha evidenciado una deficiencia en los Gltimos meses.

¢Considera que los trabajadores cumplen con las tareas asignadas de manera eficiente
y eficaz? Es decir, ahorrando tiempo, recursos y energia.

Respuesta 3: No, los trabajadores se exceden del lapso de tiempo establecido, no hay

un aprovechamiento del mismo. Por otro lado se han manifestado quejas por parte de
los clientes en cuanto al trato y a la calidad de la atencion al cliente

Evaluacion del Engagement (Compromiso)

¢ Los trabajadores pertenecientes a la organizacion realizan sus tareas de manera
Optima sin la necesidad de supervision?

Respuesta 4: No, se requiere que esté presente para verificar que se lleven a cabo las
tareas de manera correcta y con el menor margen de error.

Observa usted por parte de los trabajadores un mayor empefio/esfuerzo/esmero si la
situacion lo amerita?

Respuesta 5: En algunos se puede observar una mayor dedicacion a las tareas de ser

necesario, se quedan mas tiempo, invierten mas energia; pero en otros no es evidente
el compromiso, lo que perjudica al resto del equipo.
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6.

10.

¢Considera usted que los objetivos de los trabajadores estan alineados a los objetivos
de la organizacion?

Respuesta 6: No del todo, los trabajadores evidencian una orientacién distinta en la
manera en que se llevan a cabo los procesos y en relacion a los objetivos de la
empresa.

Evaluacion del Trabajo en Equipo.

¢Los trabajadores pertenecientes a la organizacion desempefian sus actividades
fluidamente en conjunto con supervisores/pares/subordinados?

Respuesta 7: No, los trabajadores realizan sus actividades de manera fluida mientras
exista supervision, sin embargo de no ser este el caso, existe una mala distribucion
del trabajo en equipo, lo que genera que algunos trabajadores tengan mas carga
laboral que los otros. Esto ha traido como consecuencia malas relaciones entre los
subordinados y descontentos por parte de los supervisores, es decir, la gerencia.

¢Ha presenciado la manifestacion de quejas/inconformidad de trabajo por parte de los
trabajadores de la empresa en cuanto a otros miembros de la organizacion?

Respuesta 8: Si, de hecho los mismos trabajadores notifican a la gerencia cuando
existe algun inconveniente con otros miembros de la organizacion.

¢Los trabajadores de la organizacion evidencian una actitud positiva/proactiva frente
al trabajo en equipo?

Respuesta 9: En su mayoria, no. No se sienten satisfechos con el trabajo en equipo
dentro de la empresa.

¢Considera usted que posee el apoyo y colaboracion de cada uno de los trabajadores
de la empresa?

Respuesta 10: No, se percibe poco compromiso.
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Anélisis e Interpretacion de los Resultado Obtenidos

La gerencia evidencia que existe un déficit en cuanto la calidad y productividad en
relacion al compromiso de los trabajadores que no es efectivo, para alguno de los
trabajadores, siendo clara la necesidad de un cambio en los trabajadores de la
empresa. En cuanto a la evaluacion del trabajo en equipo es evidente que debe ser
mejorada debido a que algunos trabajadores, generan cargas en otros y esto hace o

crea inconformidad y malas relaciones.
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4.2. ldentificacion de las herramientas de la psicologia positiva para el desarrollo
del programa de mejora continua en la Empresa MANPRECO C.A

Lista de Cotejo

Aspecto y/o items Posee No posee Observacion

Identificacion y practica No se halla

diaria en el trabajo de X conocimiento de dichas

fortalezas claves fortalezas, por parte de
los trabajadores y de la
gerencia

Establecimiento de metas Se hace necesario

personales X vincular dichas metas con
los objetivos de la
empresa

Practica de mindfulness No se tiene conocimiento

X

de su aplicacién

Desarrollo de la resiliencia Los trabajadores no tienen
facilidad para detectar
alternativas frente a
situaciones adversas.

X

Reflexion sobre lo positivo

Habilidades intrapersonales

No se tiene conocimiento
de su aplicacién

Cultivacion del optimismo
realista e inteligente

Préctica de la prolongacién y
disfrute de los buenos
momentos. (Saborear)
Compartir noticias positivas
con comparfieros

Existe un clima hostil
entre ciertos integrantes
de la organizacion

No es constante

Cuidado de las relaciones
sociales

Demostracién de amabilidad
con los compafieros

X | X| X| X | X | X

Habilidades interpersonales
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Herramientas organizacionales

Aspecto y/o items
Auditoria positiva que
implica la atraccién y
retencion del talento basado
en las fortalezas de los
empleados

Lista de Cotejo

| Posee

No posee

X

Observacion

No se utiliza esta
metodologia para asignar
puestos de trabajo

Realizar cambios en el lugar
de trabajo que implica
invertir en recursos de la
tarea, en recursos, y practicas
organizacionales e introducir
cambios positivos en el
trabajo

Coaching desde la Psicologia
Positiva

70




Anélisis e Interpretacion de los Resultado Obtenidos

En relacion a las herramientas de la psicologia positiva vinculadas al desarrollo
de la inteligencia y las habilidades intrapersonales, se pudo observar que solo un item
es aplicado de manera personal por los trabajadores de la organizacion. Esto a su vez,
se debe a que los mismos no tienen conocimiento sobre las herramientas y estrategias
proporcionadas por la psicologia positiva, lo que hace evidente para las autoras que
existe una necesidad de capacitacion y orientacion, en lo que se refiere a la psicologia

positiva y sus herramientas.

Las herramientas propiamente dichas, podran optimizar la satisfaccion vital de
los trabajadores, anteriormente analizada en la fase uno de la investigacion, donde se
demostro que su deficiencia esta principalmente relacionada a la autorrealizacion de
los trabajadores. Para ello se tomd la herramienta del establecimiento de metas
personales, puesto que en este caso, estan sumamente desligadas a los objetivos de la
organizacion, y al desempefio de las actividades diarias de cada uno de los

trabajadores.

La identificacion y practica de las fortalezas claves permitira a los trabajadores
desempefiarse efectivamente en la asignacion de las responsabilidades y en la
posibilidad de usar sus capacidades, factores que evidenciaron un déficit en la
satisfaccion de la mayoria de los trabajadores, en la encuesta aplicada en la fase uno.
Los mismos no utilizan sus capacidades, habilidades, conocimientos y destrezas de
manera correcta y con el mayor aprovechamiento de los mismos, puesto que existe un
desconocimiento de fortalezas, y a su vez la organizacion no realiza la auditoria
positiva implicando la atraccion y retencion del talento basado en las fortalezas de los
empleados. Esto perjudica la efectividad de los procesos y la calidad de las

actividades realizadas.

Por otro lado, el no cumplimiento de los items de la practica de mindfulness;

desarrollo de la resiliencia; reflexion sobre lo positivo; cultivacion del optimismo
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realista e inteligente, se evidencia en la desmotivacion de los trabajadores y en la
dificultad para detectar alternativas, respuestas y aprovechamiento de recursos,
tiempo y energia frente a situaciones adversas presentadas dentro de la organizacion;

incluyendo la atencion al cliente.

En cuanto a las herramientas de la psicologia positiva relacionadas al desarrollo
de las habilidades y la inteligencia interpersonal, se puede contemplar que ningin
item es aplicado de manera personal, es decir, los trabajadores no poseen dichas
herramientas y se evidencia constantemente en el trabajo en equipo, entre ciertos
subordinados de la organizacion y en la relacion subordinado-supervisor. Las
relaciones laborales son un componente del clima organizacional, el cual tiene una
gran influencia en el rendimiento del personal, de acuerdo a como este lo percibe. Es
necesario destacar la insatisfaccion que manifestaron varios trabajadores en cuanto a

sus comparieros y su superior, en la encuesta aplicada en la fase uno.

Se establecieron dichas herramientas para desarrollar las relaciones
interpersonales dentro de la organizacion, tanto entre subordinados como en la
relacion subordinados-supervision (gerencia) y para la optimizacion del trabajo en
equipo. Para finalizar, respecto a la aplicacion de las herramientas de la psicologia
positiva a nivel organizacional, ninguno de los items es aplicado dentro de la misma.
Como se menciond anteriormente no se aplica el coaching/orientacion/capacitacion
de la psicologia positiva, por ende los trabajadores no tienen conocimientos de las

herramientas y la aplicacion de las mismas en su vida personal y laboral.
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CAPITULO V

PROPUESTA

5.1 Presentacion de la propuesta:

Manpreco, C.A., es una organizacién dedicada a la venta y distribucion de
mangueras, conexiones, correas, bandas y vulcanizacion. Actualmente se puede
encontrar que en la empresa Manpreco. C.A. el sistema que esta siendo utilizado, no
es el mas adecuado, debido a que los colaboradores de la empresa no se sienten
motivados, ni satisfechos, ademas de que se percibe y observa una disminucién de su
rendimiento, y esto ha hecho que baje el nivel de produccion y genera consecuencias
en la rentabilidad de la empresa. Quiere decir que, al momento en que los
colaboradores dejan de desempefiar sus tareas, por la falta de motivacion causada, se
crea un problema en cuanto a la falta de rentabilidad y la satisfaccion del cliente,
originando atrasar pago con los proveedores, y esto causaria que la empresa se

paralizara.

Manpreco, CA, una empresa especializada en la venta y distribucion de
mangueras hidraulicas, registr6 una caida en las ventas. Ademéas de la falta de
satisfaccion del cliente, la situacion empresarial con los empleados también a
evidenciado un déficit, ellos son la causa de esta situacion. De acuerdo con lo
anterior, el objetivo del presente estudio para la empresa Manpreco, CA, fue proponer
un programa de mejora continua utilizando las herramientas de la psicologia positiva
para contrarrestar el impacto de esta situacion en la caida de las ventas y asi restaurar

el rendimiento en el personal que labora en esta.

5.2 Beneficios
Por lo expuesto anteriormente, el propdsito fundamental conocer la

satisfaccion laboral en el entorno laboral de la empresa Manpreco, C.A., siendo la
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finalidad brindar informacién a la empresa, establecer pautas de mejora y trazar

objetivos organizacionales en beneficio para los trabajadores y la empresa, ademas

cabe sefialar que dichas acciones conllevaran a disminuir el absentismo laboral y la

rotacion, trayendo consigo una mayor productividad.

5.3 Objetivos de la propuesta

5.3.1 Objetivo general de la propuesta:

1

Disefiar un plan de mejora continua utilizando las herramientas de la

psicologia positiva.

5.3.2 Objetivos Especificos:

1

Planificar capacitaciones relacionadas a la psicologia positiva, desarrollada
por expertos en el area, orientada a la aplicacion de herramientas que
contribuyan a la satisfaccion vital y laboral; dirigida al personal gerencial y
operativo de la Empresa Manpreco C.A,

Disefar e incorporar, las capacitaciones previamente establecidas en sesiones.
Con la intencidn de facilitar la transferencia de aprendizaje y la incorporacion
de las herramientas en las actividades diarias.

Establecer equipos de trabajo en funcién a la auditoria de fortalezas del
personal, que incentiven las relaciones dentro de la organizacion.

Incorporar encuentros/reuniones dentro de la organizacion, donde se lleven a
cabo las herramientas adquiridas y se incentive al personal a participar en el
liderazgo y toma de decisiones de la empresa, con la intencion de fortalecer el
Engagement.

Realizar auditorias recurrentes que permitan evaluar de la satisfaccion vital y

laboral de los trabajadores.

Una vez realizado el diagnostico, durante las fases metodoldgicas

desarrolladas para alcanzar los objetivos propuestos, se pudo identificar las

debilidades existentes en el desempefio y rendimiento del personal de la Empresa
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Manpreco C.A., los cuales estan relacionados a la satisfaccion laboral y vital de los
mismos, evidencidndose en el trabajo en equipo y las relaciones dentro de la
organizacion, la calidad de los trabajos realizados y en el compromiso con la
organizacion y con los objetivos de la misma.

Por lo que mediante la planificacién y disefio de estrategias se pretende
mejorar de manera continua el clima organizacional y el ambiente laboral dentro de la
organizacion de manera general, y aumentar la satisfaccion vital y laboral de cada
uno de los trabajadores pertenecientes a la organizacion; mejorando asi el desempefio
y rendimiento de cada uno de los particulares, contribuyendo a la calidad del servicio

que ofrece la empresa y por ende mejorando su rentabilidad.

5.4 Factibilidad de la Propuesta

Para lograr el desarrollo de la presente propuesta que consiste en un plan de
mejora continua basado en las herramientas de psicologia positiva para la empresa
Manpreco C.A, se requiere de una evaluacion que involucre el punto de vista
institucional, técnico, operativo y economico, para garantizar su efectividad y su
implementacién de acuerdo a las necesidades, caracteristicas y recursos de la
organizacion.

La Empresa Manpreco C.A., ha expuesto su disposicion de adoptar
herramientas de la psicologia positiva a través de un plan de mejora continua para
optimizar el rendimiento y desempefio de los trabajadores de la organizacion, lo que
se traduce en una factibilidad institucional, otorgando el soporte necesario para el
desarrollo del estudio y la aplicacion del mismo, asi como la receptividad de cada uno

de los particulares pertenecientes a la organizacion.

5.4.1 Factibilidad Técnica

La presente propuesta es tecnicamente factible, debido a que la empresa no
deberd incurrir en gastos para la adquisicion de recursos técnicos adicionales, dado
que la propuesta se corresponde con establecimiento de criterios, procedimientos y

ajuste que no representan adquisicién adicional de equipos técnicos. La empresa
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cuenta con los equipos de oficina necesarios como computadoras, impresoras,
escéaner, fotocopiadoras, sistema administrativo computarizado, requeridos para la

puesta en marcha de la propuesta.

5.4.2 Factibilidad Operativa

La incorporacién de la propuesta, no representa limitaciones con la
operatividad, debido a que no sera alterada la estructura del area en estudio, y solo se
requiere dar a conocer al personal que labora en la organizacion de las mediadas a
implementar en cuanto a las herramientas de la psicologia positiva de desde el
momento que se institucionalice los cambios propuestos; con ello se espera que la
implementacién de la propuesta optimice las actividades dentro de la organizacion;

incluyendo dentro de las mismas la atencion al cliente, supervision.

5.4.3 Factibilidad Economica

Desde el punto de vista econdmico se considera factible, puesto que, para la
ejecucion de la propuesta dirigida a optimizar el desempefio y rendimiento laboral de
los trabajadores de la organizacion, se requerira de un especialista/coach en el area de
psicologia positiva que desarrolle las capacitaciones para facilitar el aprendizaje sobre
las herramientas de psicologia positiva y su aplicacién. Ademas de un curso de
fortalecimiento del engagement para crear relaciones sélidas y duraderas entre los

trabajadores con sus consumidores generando un compromiso entre ellos.
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Cuadro 2: Requerimiento de Inversion de la propuesta.

Actividad Costo Costo
Mensual trimestre $
$
Coaching/  Especialista en 120 360
psicologia positiva.

Capacitacion

Curso De Fortalecimiento Del 250 750
Engagement.
Total Inversion 370 1.100

Fuente: Arellano y Arias (2020).

Frente a este requerimiento de inversion, la gerencia ha manifestado su interés
y decision de evaluar para incorporar a futuro en su presupuesto de gastos los
recursos necesarios para la implementacion de la propuesta, relacionada con la

incorporacion de capacitaciones sobre la psicologia positiva y sus herramientas.

5.5 Desarrollo de la propuesta

La presente propuesta consiste en establecer un plan de mejora continua
basado en herramientas de psicologia positiva para la Empresa Manpreco C.A., de tal
manera que se aumente la satisfaccion laboral y vital de los trabajadores que se
evidencia en el trabajo de equipo, el compromiso y la calidad de las operaciones, y asi
en consecuencia, se optimice el rendimiento y desempefio laboral por parte de cada
una de las personas que conforman la organizacién, garantizando asi la realizacion
eficiente de las actividades que se desempefian en le empresa, tanto de manera
individual como grupal. Optimizando asi la rentabilidad de la misma.

Para tal fin, a continuacion se presentan las estrategias disefiadas:
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Atendiendo a las fases de la Mejora Continua del Ciclo de Deming, se

procederd a llevar a cabo cada una de las mismas con base en las herramientas de la

psicologia positiva. Dicho esto la primera fase corresponde a:

1

Planificacién y disefio de capacitaciones, relacionadas a la psicologia
positiva, desarrollada por expertos en el area, orientada a la aplicacion de
herramientas que contribuyan a la satisfaccion vital y laboral; dirigida al
personal gerencial y operativo de la Empresa Manpreco C.A. Dicha
planificacion se realiz6 en base a las necesidades y actividades de la empresa;
la misma se realiza en conjunto con los gerentes de la empresa, para no
interferir en las operaciones de la organizacion. (Corresponde a la fase de
planificacién del ciclo de Deming)
Incorporar las capacitaciones previamente establecidas en sesiones. Con la
intencion de facilitar la transferencia de aprendizaje y la incorporacion de las
herramientas en las actividades diarias. Para ello se tom6 en consideracion
implementar las capacitaciones de manera continua con sesenta minutos a la
semana, tres veces al mes, de manera tal, que el desarrollo de los trabajadores
sea progresiva. Se planteo realizar dichas capacitaciones en un periodo de tres
meses. (Corresponde a la fase de hacer del ciclo de Deming)

El contenido programatico de la capacitacion realizada por un
especialista en el area, se encuentra distribuida de la siguiente manera:
Sesion 1: Presentacion/ ¢Qué es la psicologia positiva?
Sesidn 2: Pilares de la Psicologia Positiva/ Modelo PERMA (emociones
positivas, compromiso, relaciones positivos, propoésito, logro)
Sesion 3: Liderazgo
Sesion 4: Relaciones personales positivas y estilos de comunicacion
Sesion 5: Agradecimiento

Sesion 6: Conocer que es la resiliencia/ Herramientas para Resilear
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Sesion 7: Felicidad y Satisfaccion Vital/ Cuanto dura la felicidad?
(férmula)/Felicidad en el presente

Sesion 8: Fortalezas personales y confianza/ Identificacion y practica de
fortalezas clave

Sesidn 9: Retroalimentacion

Establecer equipos de trabajo en funcién a la auditoria de fortalezas del
personal realizada en la Sesiobn 8 de la capacitacion, que incentiven las
relaciones dentro de la organizacion en relacion a las capacidades y fortalezas
de los particulares. (Corresponde a la fase de hacer del ciclo de Deming)
Incorporar encuentros/reuniones dentro de la organizacion, donde se
lleven a cabo las herramientas adquiridas y se incentive al personal a
participar en el liderazgo y toma de decisiones de la empresa, con la intencion
de fortalecer el Engagement y que a su vez permita un monitoreo por parte de
la gerencia en la aplicacion de las herramientas previamente explicadas.
Corresponde a la fase de verificar del Ciclo de Deming)

Realizar auditorias recurrentes que permitan evaluar de la satisfaccion vital
y laboral de los trabajadores, las cuales pueden ser llevadas a cabo, a través de
listas de cotejo y entrevistas a los trabajadores. (Corresponde a la fase de

actuar del ciclo de Deming).
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CONCLUSION

La psicologia positiva es una herramienta que aplicada a las organizaciones,
contribuye a optimizar la satisfaccion laboral y la satisfaccion vital, las cuales estan
relacionadas a la motivacion y al desempefio y rendimiento laboral. Los recursos
humanos, son los recursos mas importantes dentro de la organizacion y es de caracter
esencial para la empresa mantener al mismo motivado y en Optimas condiciones

laborales para garantizar el cumplimiento de sus actividades.

A tal efecto, el presente proyecto de investigacion estuvo orientado a la
empresa Manpreco C.A; a la cual se le realizé un diagndstico para determinar en qué
situacion se encontraba el desempefio y rendimiento laboral de cada una de las
personas que la conforman, donde se hallaron debilidades en cuanto la satisfaccion
laboral y la satisfaccion vital de los mismos, el cual se ve reflejada en la calidad de
las tareas realizadas, en el compromiso con la organizacion y en las relaciones
laborales y el trabajo en equipo, lo que ha generado en consecuencia que la

satisfaccion de los clientes disminuya y que el ambiente laboral se vea afectado.

Una vez aplicados los instrumentos de recoleccion de datos tales como la lista
de cotejo, la entrevista y la encuesta, se establecié un programa de mejora continua
basado en las herramientas de la psicologia positiva que se pretende implementar en
la organizacion otorgandoles herramientas que le permitan desempefiarse de manera
efectiva dentro de la organizacién y que ademas le dé la posibilidad de desarrollar la
inteligencia intrapersonal e interpersonal, para mejorar la satisfaccion de los
trabajadores dentro de la organizacion. Todo ello con una previa capacitacion sobre
las herramientas propiamente mencionadas. En este sentido se puede concluir que se
logré el objetivo principal de este estudio como fue el proponer un plan de mejora
continua basado en las herramientas de la psicologia positiva para optimizar el

rendimiento y desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Manpreco C.A.
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RECOMENDACIONES

Para el desarrollo de las estrategias propuestas y para la consolidacion de la
empresa, en funcion al diagndstico previamente realizado donde se determinaron una
serie de debilidades que afectan el desemperio, el rendimiento y el clima laboral

dentro de la organizacion, se establecen las siguientes recomendaciones:

1 Realizar capacitaciones relacionadas a la psicologia positiva, y al desarrollo
de la inteligencia y las habilidades intrapersonales e interpersonales cada
cierto lapso de tiempo, para reforzar y expandir conocimientos de manera
continua.

2 Realizar actividades que incentiven las relaciones y el trabajo en equipo
dentro de la organizacion.

3 Realizar actividades que incentiven el empowerment, el liderazgo y el
compromiso de los trabajadores

4. Realizar auditorias de manera constante para evaluar la satisfaccion y la
implementacion de las herramientas de la piscologia positiva de manera

personal, en cada uno de los trabajadores.
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ANEXO A
REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA

UNIVERSIDAD JOSE ANTONIO PAEZ

FACULTAD DE CIENCIAS SOCIALES

ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

CARRERA ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Entrevista Estructurada
Fuente: Arellano y Arias (2020)

El objetivo del presente instrumento, enmarcado como entrevista, corresponde
a la fase 1 de la presente investigacion, que es diagnosticar el desempefio de los
trabajadores pertenecientes a la empresa Manpreco C.A bajo la perspectiva del nivel
directivo (gerencia) de la empresa, el cual estd compuesto por dos personas, que seran
entrevistadas de manera individual.

En este sentido, los resultados obtenidos seran utilizados como base de un
trabajo de grado universitario. Por lo que, la informacién que usted suministre sera
muy valiosa, tendra caracter confidencial y se utilizard para fines estrictamente
académicos y mejora para la organizacion.

Evaluacién de Calidad y Productividad

11. ¢ Considera usted que existe una precision y calidad en los resultados
del trabajo realizado?

12. ¢ Evidencian los trabajadores de la empresa una organizacion del
trabajo en tiempo y forma, en sus actividades diarias?
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13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

¢ Considera que los trabajadores cumplen con las tareas asignadas de
manera eficiente y eficaz? Es decir, ahorrando tiempo, recursos y
energia.

Evaluacién del Engagement (Compromiso)

¢Los trabajadores pertenecientes a la organizacion realizan sus tareas
de manera Optima sin la necesidad de supervision?

Observa usted por parte de los trabajadores un mayor
empefio/esfuerzo/esmero si la situacién lo amerita?

¢ Considera usted que los objetivos de los trabajadores estan alineados
a los objetivos de la organizacion?

Evaluacién del Trabajo en Equipo y Clima Laboral

¢Los trabajadores pertenecientes a la organizacion desempefian sus
actividades fluidamente en conjunto con
supervisores/pares/subordinados?

¢Ha presenciado la manifestacion de quejas/inconformidad de trabajo
por parte de los trabajadores de la empresa en cuanto a otros
miembros de la organizacion?

¢Los trabajadores de la organizacion evidencian una actitud
positiva/proactiva frente al trabajo en equipo?

¢ Considera usted que posee el apoyo y colaboracion de cada uno de
los trabajadores de la empresa?

Las respuestas seran evaluadas y analizadas lo mas inmediatamente posible
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ANEXO B
REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA

UNIVERSIDAD JOSE ANTONIO PAEZ
FACULTAD DE CIENCIAS SOCIALES
ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

CARRERA ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Cuestionario
Fuente: Arellano y Arias (2020)

El presente instrumento ha sido disefiado con la finalidad de elaborar un
programa de mejora continua utilizando las herramientas de la psicologia positiva con
el fin de mejorar las ventas y el ambiente laboral en la empresa Manpreco, C.A.

En este sentido, los resultados obtenidos serviran de base para un trabajo de
grado universitario. Por tanto, la informacion que proporciones sera muy valiosa, sera
confidencial y se utilizard& con fines estrictamente académicos y de mejora

organizativa.

Instrucciones Generales:
1.- Lea detenidamente cada uno de los items del cuestionario antes de
responder.
2.- Marque con una equis (X) la casilla correspondiente a la opcion que
representa su opinion.

3.- Procure responder con objetividad todas las preguntas formuladas.
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Sl

NO

1. | ¢Esta satisfecho con las condiciones fisicas del trabajo?

2. | ¢Esté satisfecho con su horario de trabajo?

3. | ¢Esta satisfecho con su estabilidad en el empleo?

4. | ¢Esta satisfecho con el nivel general de su trabajo?

5. | ¢Esté satisfecho con el modo que la empresa es administrada?

6. | ¢Esta satisfecho con sus compafieros de trabajo?

7. | ¢Esté satisfecho con su superior inmediato?

8. | ¢Esté satisfecho con la relacién entre direccion y trabajadores de la
empresa?

9. | ¢Estéa satisfecho con su salario?

10. | ¢ Estas satisfecho con el reconocimiento que se obtiene por el trabajo
bien hecho?

11. | ¢Esta satisfecho con sus posibilidades de ascender?

12. | ¢Esta satisfecho con la responsabilidad que se le ha asignado?

13. | ¢Estéa satisfecho con la posibilidad de utilizar sus capacidades?

14. | ;Esta satisfecho con la variedad de tareas que realiza en su trabajo?

15. | ¢Esta satisfecho con la atencidn que se le presta a las sugerencias que

hace?
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A continuacién apareceran cinco afirmaciones con la que usted puede estar de

acuerdo o desacuerdo indique con una X cada afirmacién la respuesta en que

mas lo represente.

De acuerdo

Ni de acuerdo ni

en desacuerdo

En

desacuerdo

16. | En la mayoria de las cosas mi
vida esta cerca de mi ideal.

17. | Las condiciones de mi vida son
excelentes.

18. | Estoy satisfecho con mi vida.

19 | Hasta ahora he conseguido las
cosas que para mi son
importantes en la vida.

20. | Si  volviese a nacer, no

cambiaria nada de mi vida.
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' ANEXO C
REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA

UNIVERSIDAD JOSE ANTONIO PAEZ
FACULTAD DE CIENCIAS SOCIALES
ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

CARRERA ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Lista de Cotejo

Aspecto y/o items | Posee No posee Observacion
Identificacion y préactica
diaria en el trabajo de
fortalezas clave

Establecimiento de metas
personales

Practica de mindfulness

Desarrollo de la resiliencia

Reflexidn sobre lo positivo

Cultivacion del optimismo
realista e inteligente

Préactica de la prolongacién
y disfrute de los buenos
momentos. (Saborear)

Compartir noticias
positivas con comparieros

Cuidado de las relaciones
sociales

Demostracion de
amabilidad con los
comparieros

Herramientas interpersonales | Herramientas intrapersonales
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Lista de Cotejo

Aspecto y/o items | Posee  Noposee Observacion
Auditoria positiva que implica la
atraccion y retencion del talento basado
en las fortalezas de los empleados

Realizar cambios en el lugar de trabajo
que implica invertir en recursos de la
tarea, en recursos, y practicas
organizacionales e introducir cambios
positivos en el trabajo

Herramientas organizacionales

Coaching desde la Psicologia Positiva
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